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1 JOHDANTO 
 
1.1 Tutkimuksen taustaa 
 
Johtajuuden haasteet ja toimintaympäristön muutokset tekevät nykyajan esimiestyöstä erittäin 
haasteellista ja jopa vaikeaakin ajoittain. Tutkimuksen kohteena oleva Yritys Oy toimii erittäin suh-
danneherkällä alalla konepajateollisuuden teollisuuspalveluita tarjoavana yrityksenä. Työkuorma kor-
reloi erittäin vahvasti asiakaskunnan tilauskantoihin ja yrityksen on sopeuduttava tilanteeseen jokai-
sessa suhdannesyklissä. Tämä sopeutuminen ja joustavuus ovat elinehtoja yrityksemme menestyk-
selle ladaten samalla paineita yrityksen johdolle hallita resursseja optimaalisesti joka tilanteessa. Eri-
tyisesti hajautettujen verkostojen johtaminen ja oikeanlaisen kokonaiskuvan kasaaminen oikeanlai-
sesta tiedosta on yksi kriittisimmistä haasteista nopeatempoisessa liiketoiminnassa, minkä parissa 
myös Yritys Oy toimii. 
 
Olen toiminut Yritys Oy:n tuotannon tehtävissä noinyhdeksän vuotta ja päässyt seuraamaan toimis-
sani asiakasyritystemme kilpailukentän muutoksia todella läheltä ja reaaliajassa. Globalisaatio ja yh-
teiskunnan megatredit (kuvio 1) asettavat yritystoiminnalle uudenlaisia haasteita. Valitettavasti kehi-
tys on ollut erittäin vaisua näinä vuosina. On ollut ikävää seurata konepajateollisuuden hankintaket-
jujen ja kokonaisten tehtaiden siirtymistä ulkomaille matalamman kustannustason maihin. Syynä tä-
hän on ollut suomalaisen kilpailukyvyn heikkeneminen, markkinatilanteen heikkous ja jopa valtioval-
lan harkitsemattomat toimet ja lisärasitteet vientiteollisuudelle. Asiakastapaamisissa ja kontakteissa 
nousee lähes joka kerta esille vaatimus tuottavuuden nostosta, jota aion käsitellä opinnäytetyössäni.  
 
KUVIO 1. Kilpailukenttä ja tuottavuuden muutostekijät (Käpylä, Jääskeläinen, Seppänen, Vuolle ja 
Lönnqvist 2008, 30.) 
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Tuottavuus on pitkällä aikavälillä tärkein osatekijä kansakuntien hyvinvoinnille. Korkea tuottavuus 
mahdollistaa korkeat palkat luoden samalla kansantulon, josta maksettavilla veroilla kustannetaan 
julkiset palvelut. Tuottavuutta on siis nostettava jatkuvasti, mikäli elintasoa halutaan nostaa. Edel-
leen tuottavuuden nostaminen on yrityksille ainoa kestävä mahdollisuus varmistaa menestyminen 
tulevaisuudessa. (Saari 2006, 19 – 20.) Tulevaisuuden globaali kilpailuetu rakennetaan pääasiassa 
vaativiin, monimutkaisiin ja innovatiivisiin lisäarvoa tuottaviin toimintoihin perustuen (Käpylä ym. 
2008, 28). Näistä lähtökohdista haluan kehittää Yritys Oy:n tuottavuutta opinnäytetyöni avulla ja 
vahvistaa yrityksen menestyksen edellytyksiä omalla panoksellani. Toivoisin opinnäytetyöni myös he-
rättävän keskustelua laajemmalti kaikissa henkilöstöryhmissä tuottavuuden merkityksestä omalle yri-
tykselle. 
 
Pyrin myös tuomaan henkilöstön ja erityisesti suorittavan työntekijäportaan näkemykset tuottavuu-
desta vahvasti esille tutkimukseni kautta. Yritys Oy:n menestyminen kulminoituu hyvin vahvasti te-
hokkaaseen, joustavaan ja laadukkaaseen tuotantoprosessiin, jonka tärkein yksittäinen osatekijä on 
osaava ja motivoitunut työntekijä. Henkilöstön kokemus työelämän laadusta korreloi vahvasti tuot-
tavuuden kanssa, joten heidän esittämät kehittämistarpeet on syytä analysoida tarkasti (Kesti 2010, 
179). Vertaamalla henkilöstön tärkeinä pitämiä tuottavuuden osatekijöitä niiden tämän hetkiseen 
nykytilaan eli toteumaan, saadaan hyvä näkemys mahdollisista kehityskohteista.  
 
Yhdistämällä näitä esille nousseita tuottavuustekijöitä muihin organisaation suorituskyvyn näkökul-
miin on mahdollista luoda ehdotuksia myös suorituskyvyn mittaamiseksi. Suorituskyvyn mittaamises-
sa on kysymys menestystekijöiden mittaamisesta, joihin myös tuottavuus liittyy olennaisesti (Lönn-
qvist, Kujansivu ja Antikainen 2006, 22).  
 
Suomalaisten vientiyritysten tuotannon rakenne perustuu pitkälti investointituotteiden valmistuk-
seen, jotka vaativat suotuisaa taloustilannetta kauppojen syntymiseksi (Ahola ja Palkamo 2009, 10). 
Euroopan taloustilanne on ollut jo pitkään vaisu, mikä vaikeuttaa edelleen suomalaisten laitevalmis-
tajien tilannetta. Toisaalta kehittyvien maiden tuotannon laajentuminen ja raaka-aineiden kasvava 
kulutus ruokkivat talouskasvua ja investointihyödykkeiden menekkiä pidemmällä tähtäimellä (Ahola 
2009, 8). 
 
Karikorpi (2008, 10 - 11) on tutkinut Kone- ja metallituoteteollisuus 2020 – hankkeessa toimialan 
keskeisiä muutosajureita tulevaisuudessa. Kehittyvien talouksien osaamisen taso nousee voimak-
kaasti mikä lisää kilpailua merkittävästi. Myös energian saatavuuteen ja tehokkuuteen liittyvät haas-
teet ohjaavat alan kehitystä voimakkaasti. Erilaisissa verkostoissa toimiminen vahvistuu edelleen, 
mikä mahdollistaa tarvittavien resurssien saamisen kilpailukyvyn takeeksi. Asiakkaille tuotetaan lisä-
arvoa erilaisten elinkaaripalvelujen myötä varsinaisen laitevalmistuksen lisäksi, jolloin toimittajasta 
voidaan käyttää nimitystä arvopartneri. Tulevaisuuden muutosajurit voidaan tutkimuksen perusteella 
seuraavasti: 
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Yleiset muutostekijät 
1. Kova hintakilpailu 
2. Kilpailu asiakkaista kiristyy 
3. Lisääntyvät energiatehokkuusvaatimukset 
4. Markkinoiden, talouden ja operaatioiden sijoittumisen uusjako jatkuu 
 
Liiketoiminnan sisäiset muutostekijät 
1. Asiakassuhteet muuttuvat kumppanuussuhteiksi 
2. Palvelukomponentin merkitys liiketoiminnassa kasvaa 
3. Ympäristönormit ja – lainsäädäntö tiukkenevat 
4. Turvallisuustekijät korostuvat 
 
Seppälä (2013, 6) kuvailee arvoketjujen muutosta 1970- luvulta tähän päivään kuviossa 2. Itse tuo-
tantotyön osuuden nähdään supistuneen voimakkaasti, mikä on samalla lisännyt muiden palveluiden 
ja väliportaiden osuutta arvoketjussa. Arvoketjujen hallinta nousee siis todella tärkeäksi osaksi yri-
tysten johtamista ja strategista suunnittelua. 
 
 
KUVIO 2. The Role of the Business Services in Manufacturing Firms (Seppälä 2013, 6.) 
 
Sirtyminen tuotantokeskeisestä toiminnasta tieto- ja palvelukeskeiseen toimintaan muuttaa liiketoi-
minnan lainalaisuuksia, jolloin yritysten on erittäin tärkeää tunnistaa olennaiset muutokset toimin-
taympäristössä. Organisaatioden on kyettävä parantamaan tuottavuuttaan tarjoamalla asiakkailleen 
yhä enemmän tiedon hallintaan ja -välitykseen pohjautuvaa lisäarvoa, jonka perustana on vuorovai-
kutuskyvykkyys. (Hyötyläinen, Manninen, Nikulainen, Ohtonen ja Siltala 2010, 12.) 
 
Edellä mainitut muutostekijät vaikuttavat myös Yritys Oy:n toimintaan painopisteen muuttuessa tuo-
tannollisesta työstä yhä enemmän palveluntarjoajaksi. Tämä muuttaa myös tuottavuuden mittaami-
sen tarpeita ja käytäntöjä oleellisen tiedon saamiseksi. 
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1.2 Tutkimuksen kohdeorganisaatio 
 
Yritys Oy on pk- yritys, jonka toimialana ovat teollisuuspalvelut. Yrityksessä on 200 työntekijää, jot-
ka jakaantuvat maantieteellisesti yli 35 erilliselle toimipisteelle tai projektityömaalle. Yritys Oy jakau-
tuu kolmeen erilliseen toimialaan, joista vastaavat toimialajohtajat. 
 
Tutkimuksen kohteena oleva toimiala x jakautuu Suomessa maantieteellisesti kolmeen alueeseen, 
joita johtavat aluepäälliköt. Heillä on alaisuudessaan toimipisteiden yksikönpäälliköt ja työn-
johtajat, jotka vastaavat tulosyksikköjensä eli toimipisteiden toiminnasta. Muutaman pienen 
toimipisteen päivittäistä toimintaa johtavat työhön osallistuvat ”kympit” ilman tulosvastuu-
ta. Toimialalla x on Suomessa 22 erillistä toimipistettä, joiden keskimääräinen koko on n. 5 
työntekijää vaihteluvälin ollessa 2 – 15 työntekijää. Kokonaisuudessaan toimiala x:llä on 150 työnte-
kijää. Toimialan erityispiirteinä on miesvaltaisuus, yli 90 prosenttia tuotannon työntekijöistä on mie-
hiä. Yritys Oy:n organisaatio on esitetty kuviossa 3. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUVIO 3. Yritys Oy:n organisaatio 
 
Yritys Oy:n ydinosaamista ovat vaativien teollisuuspalvelujen tuottaminen, xxx- prosessin sekä ul-
koistusten hallinta ja integrointi. Yrityksen erottavat muista kilpailevista yrityksistä johtamisjärjes-
telmän tuomat projektienhallintaresurssit, laatujärjestelmät sekä laaja-alainen tietotaito varsin kape-
asta toimialasta. 
 
Yrityksessämme varsinainen suorittava työ on hyvin pitkälti käsityötä, jolloin hiljaisen tiedon elemen-
tit nousevat hyvin tärkeiksi. Jokaisella eri toimipisteellä on omat erityisosaamista vaativat tarpeet, 
joita ei välttämättä esiinny missään muualla. Tietotaitoa on siis hyvin vaikeaa tuoda ulkopuolelta no-
pealla aikataululla sisään. Tarvittava työn sujuvuus ja tuottavuus saadaan kokemuksen ja tekemällä 
oppimisen kautta. Tämä perustuu tekemisen kautta aivoihin syntyvään kemialliseen muistijälkeen, 
johon voidaan myöhemmin palata (Virtainlahti 2009, 167). Edellä mainitun kehityksen ja muunkin 
Alue 1 Alue 3 Alue 2 
toimipiste 1 toimipiste 10 toimipiste 15 
toimipiste 22 toimipiste 9 toimipiste 14 
Toimitusjohtaja 
Toimiala x Toimiala Y Toimiala z 
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menestyksen avainhenkilöitä ovat toimipisteiden esimiehet, joiden tulee mahdollistaa kehittämistar-
peiden toteuttaminen toiminnallaan. 
 
1.3 Tutkimuksen tavoitteet 
 
Tämän ylemmän ammattikorkeakoulun opinnäytetyö tarkastelee teollisuuden palveluita tuottavan 
Yritys Oy:n x- toimialan Suomen toimipisteiden tuottavuuteen liittyvien osatekijöiden vaikuttavuutta 
suorittavan työntekijä- ja esimiesportaan näkökulmasta. Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää ky-
selytutkimuksen avulla, mitkä tuottavuuden osatekijät työntekijät kokevat tärkeimpinä ja mikä näi-
den osatekijöiden nykytila on. Lisäksi pohditaan, kuinka tuloksia voidaan hyödyntää tuottavuuskehi-
tyksessä. Suorittava porras eli työntekijät ja toimihenkilöt arvioivat tuottavuuden osatekijöitä oman 
toimipisteensä tai vastuualueensa näkökulmasta. Johtoryhmä arvioi tuottavuuden osatekijöiden tilaa 
siten, kuinka he olettavat asioiden olevan suorittavassa portaassa eli tuotannossa. 
 
Opinnäytetyön tuloksena tulisi myös syntyä kehitysehdotuksia ja ajatuksia tuottavuusvuustekijöiden 
seurantaan ja suorituskyvyn mittaamista varten. Näihin kehitysehdotuksiin yhdistän myös omat ha-
vaintoni ja näkemykseni. Opinnäytetyössäni käytettiin yhtenä tiedonhankintatapana määrällisen tut-
kimuksen yleisintä menetelmää l. kyselyä. Vaikka aihepiirini on kohtalaisen rajattu ja ainutkertainen 
kohdistuen organisaation yhteen toimialaan, löytyy tuottavuuden tutkimisesta kuitenkin paljon jo 
tutkittua tietoa taustaksi. Näin ollen näkisin, että perusvaatimus olemassa olevan teoriapohjan vaa-
timuksesta täyttyy tutkimuksessani (Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti 2009, 109).  
 
Mittauksen kohteena eli havaintoyksikköinä toimii toimiala x:n henkilöstö:työntekijät ja toimihenkilöt 
sekä ylin johto. Koska edellä mainittu havaintoyksikköjen määrä yrityksessämme on suhteellisen 
pieni, noin 140 henkilöä, sivuutan otannan määrittämisen ja teen ns. kokonaistutkimuksen. Tällöin 
tutkimuksen tiedot kerätään kaikilta perusjoukon jäseniltä. (Ojasalo 2009 ym. 111.) 
 
 
1.4 Tutkimuksen rakenne  
 
Opinnäytetyön rakenne noudattelee pääsääntöisesti tutkimusselosteen perusrakennetta (Hirsjärvi, 
Remes ja Sajavaara 2013, 250). Johdannossa käsitellään tutkimuksen taustaa, tarvetta ja tavoittei-
ta. Toisessa luvussa käydään läpi tuottavuuden ja suorituskyvyn teoriaa sekä määritelmiä. Kolman-
nessa luvussa keskitytään tuottavuuden osa-alueisiin Yritys Oy:n näkökulmasta. Luvuissa 4 – 6 läpi-
käydään tutkimuksen toteutus, tulokset ja johtopäätökset. Pohdinta luvussa summataan opinnäyte-
työn tavoitteiden saavuttaminen sekä tutkimusprosessin onnistuminen. 
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2 TUOTTAVUUS JA SUORITUSKYKY 
 
Tuottavuus on erittäin laaja-alainen kokonaisuus. Monitahoisuuntensa vuoksi sitä voi pitää enem-
mänkin yrityksen eri toimintoja yhdistävänä teemana kuin omana tutkimusalana (Käpylä ym. 2008, 
7). Yritys Oy:n toimiala x:n tuottava työ sisältää perinteisen teollisen tuotannon lisäksi myös palve-
luihin liittyviä osa-aluetta, joten pyrin käsittelemään tuottavuutta myös palvelutuotannon näkökul-
masta. Tuottavuutta voidaan myös tarkastella eri tasoilla. Makrotasolla tuottavuutta tarkastellaan 
maailmantalouden, kansantalouden tai toimialan tasolla, kun taas mikrotasolla tarkastellaan erillisen 
yrityksen, osaston tai jopa yksittäisen henkilön tasolla (Käpylä ym. 2008, 16). Opinnäytetyöni lähes-
tymiskulma tuottavuuteen perustuu kiteytetysti yksittäisen toimipisteen tehokkuuden analysointiin 
työntekijöiden näkökulmat huomioiden. 
 
Taloudellisten ”kovien” mittareiden lisäksi opinnäytetyössä sivutaan ”pehmeitä” tuottavuuden näkö-
kulmia. Käpylä ym. (2008, 15) linkittää pehmeät arvot seuraavasti; ”Sosiaalisia innovaatioita eli uu-
sia työn organisointitapoja, uusia hallinnollisia ja rakenteellisiaratkaisuja, sekä toimintatapojen muut-
tamista, jotka – joko itsessään tai teknologian tarjoamiin mahdollisuuksiin yhdistettynä – mahdollis-
tavat tuottavuuden parantamisen.”  
 
2.1 Tuottavuus käsitteenä 
 
Taloudellinen toiminta tähtää perimmiltään ihmisen tarpeiden tyydyttämiseen ja hyvinvoinnin tuot-
tamiseen, jonka tuloksena syntyy useimmiten kasvua. Tämä kasvu on yhteistoiminnalla aikaansaa-
tua ylimäärää, jota kutsutaan myös tuottavuuden kasvuksi. Edelleen kansakuntien tavoitteena on 
tarjota kansalaisilleen hyvä elintaso, jota mitataan yleisesti kansantuotteella asukasta kohti. Menes-
tyminen tässä tavoitteessa edellyttää kansakunnan resurssien (työvoima ja pääoma) tehokasta ja 
tuottavaa hyödyntämistä. (Saari 2006, 19.) Korkea tuottavuus on siis paras keino turvata elämisen 
laatu pitkällä aikajänteellä (Vilkkumaa 2011, 43). On kuitenkin huomioitava, että tuottavuus on tuot-
tajan kirjanpitoon perustuva mittari, l. se ei ota huomioon kaikkia elintasoon kuuluvia elementtejä. 
Näitä ovat mm. henkiset, kulttuuriset ja sosiaaliset asiat sekä vapaa-ajan arvo. (Saari 2006, 20.) 
 
Yritysten ja julkisyhteisöjen näkökulmasta tavoitteena on tuottaa käytettävissä olevilla resursseillaan 
sellaisia tuotteita ja palveluita, joilla kuluttaja (asiakas) saa parhaan mahdollisen tarpeen toteutuk-
sen. Hyvä tuottavuus mahdollistaa WIN – WIN – tilanteen, jossa sekä yritykset, että kuluttajat pär-
jäävät hyvin, mahdollistaen samalla molempien osapuolten elintason nousemisen. Yksinkertaisimmil-
lan tuottavuutta mitataan aikaansaadun tuotoksen ja sen vaatimien panosten suhteella (Vilkkumaa 
2011, 43.); 
 
  tuotoksen määrä 
Tuottavuus = ---------------------- 
  panoksen määrä 
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Tuottavuus määritellään usein pelkäksi työn tuottavuudeksi l. kuinka tuottavasti työpanosta käyte-
tään tuotoksen aikaansaamiseksi. Jos tuotos siis kasvaa työpanoksen määrää kohden, se tarkoittaa 
myös työn tuottavuuden kasvua. (Yliherva 2006, 15.) Työn tuottavuuteen kiinnitetään erityisen pal-
jon huomiota kehittyneissä talouksissa, koska ne eivät voi enää helposti kasvattaa tuotannontekijöi-
den määrää (työvoima, luonnonvarat, pääoma). Tällöin painopiste täytyy olla työn tehokkuuden ke-
hittämisessä l. tuottavuudessa. (Vilkkumaa 2011, 48.) 
 
Tuottavuuden käsitteen tarkka määritteleminen voi olla vaikeaa, koska sitä tulkitaan henkilöiden 
taustasta ja näkökulmasta riippuen eri tavoin. Ekonomistit katsovat tuottavuutta eri kulmasta kuin 
insinöörit. Samaten tarkastelukulma muuttuu, jos tuottavuutta katsotaan kansantalouden tai organi-
saatioyksikön näkökulmasta. (Lönnqvist, Jääskeläinen, Kujansivu, Käpylä, Laihonen, Sillanpää ja 
Vuolle 2010, 80) esittelee tuottavuuskäsitteiden ryhmittelyn seuraavasti; 
 
1. Teknillis – taloudellinen lähestymistapa: Tuottavuus on tehokkuuden mittari (tuotos – pa-
nos) 
2. Tuottavuus tehokkuuden ja vaikuttavuuden yhdistelmänä: tuotos – panos + tuotoksille ase-
tettujen tavoitteiden täyttyminen 
3. Laaja näkökulma: Tuottavuus käsittää kaiken, mikä parantaa organisaation toimintaa. 
 
Tehokkuus on käsitteenä lähellä tuottavuutta, jonka vuoksi niiden välillä saattaa muodostua se-
kaannuksia. Perinteisesti tehokkuudella tarkoitetaan määrällisten tuotosten ja panoksen välistä suh-
detta siten, että laatua ei huomioida. (Lönnqvist ym. 2010, 82). Tehokkuus voidaan myös määritellä 
todellisen tuotoksen ja suunnitellun standardituotoksen väliseksi suhteeksi (Heikkilä ja Ketokivi 2013, 
215). Taloudellisen ajattelun peruspiirre on tehokkuuden tavoittelu, jossa pyritään mahdollisimman 
suureen tarpeiden tyydytykseen mahdollisimman vähäisin uhrauksin. Jotta tehokkuudesta saataisiin 
ymmärrettävää mitattavaa tietoa, sille täytyy antaa täsmällinen nimi ja kaavamuotoilu. (Saari 2006, 
24.) Tehokkuuden tunnusluvut esitetään tavanomaisesti suhdelukuina, koska näin voidaan muotoilla 
mielekäs suhdeluku yhteismitattomista suureista. Hyvinä esimerkkeinä tällaisista tunnusluvuista ovat 
esimerkiksi liikevaihto per henkilö tai BKT per asukas. (Saari 2006, 162.) Tehokkuus on käsitteenä 
lähellä hyötysuhdetta l. laitteen tai prosessin käyttöä suhteessa maksimiin (Lönnqvist ym. 2010, 83). 
Myös käyttöasteen seuranta l. käytössä olevan kapasiteetin hyödyntäminen on yleinen tehokkuden 
mittauskeino (Brax 2007, 6). 
 
Kannattavuus sotketaan usein tuottavuuteen, mikä osaltaan vaikeuttaa tuottavuuden merkityksen 
ymmärtämistä liike-elämässä. Kannattavuuteen vaikuttavat tuottavuuden ja hintasuhteen muutok-
set, jolloin tuottojen muutokset ovat seurausta tuotettujen suoritteiden määrästä sekä myyntihinto-
jen muutoksesta. Lisäksi kustannusten muutoksiin vaikuttavat panosmäärien ja hankintahintojen 
muutokset. Voidaan siis todeta, että kannattavuuden ja tuottavuuden välillä ei aina ole yhteyttä joh-
tuen hintojen vaikutuksesta.  Tuottavuus on näin ollen vain yksi tärkeä kannattavuuden osatekijä. 
(Lönnqvist ym. 2010, 81.) Yritysten kannattavuutta voidaan arvioida lukuisin eri tavoin, mutta yksi 
yleispätevä kriteeri kuvaa liiketoiminnan onnistumisen astetta parhaiten. Yrityksen kyky tuottaa lisä-
arvoa omistajilleen, on kannattavan liiketoiminnan perusedellytys. Lisäarvoa syntyy, kun tuotanto-
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panosten yhdistelystä syntyvä tuotos on arvoltaan suurempi kuin sen aikaansaamiseksi käytettyjen 
panosten arvo. (Saari 2006, 105.) Kannattavuuden voidaan myös sanoa olevan yrityksen taloudelli-
sen toiminnan tehokkuutta. Kannattavuutta mitataan absoluuttisten mittareiden, kuten liiketuloksen 
eli ebit- luvun (earning before interest and taxes) avulla. Suhteellisissa kannattavuusmittauksissa yri-
tyksen tulosta verrataan muihin tuloslaskelman tai taseen eriin. Tyypillisiä suhteellisia kannatta-
vuusmittareita ovat liiketulosprosentti, investointien tuottoprosentti eli ROI (return on investments) 
ja oman pääoman tuottoprosentti eli ROE (return on equity). (Järvenpää, Länsiluoto, Partanen ja 
Pellinen 2013, 316 – 320.) 
 
Kilpailykyky on käsite, jolla talouden viitekehyksessä tarkoitetaan useimmiten hintakilpalukykyä. 
Hintakilpailukyky vaatii ennen kaikkea hyvää kustannuskilpailukykyä, joka perustuu tuotannonteki-
jöiden (luonnonvarat, työ, pääoma) alhaisina pitämiseen mahdollisimman halvan tuotteen tai palve-
lun tuottamiseksi. Hintakilpailykykyä pyritään parantamaan panosten ja tuotosten hintatasoon vai-
kuttamalla sekä tuottavuutta kehittämällä. Palvelutuotteiden merkitys tulee kasvamaan tulevaisuu-
dessa, kun täysin samankaltaisten teollisten tuotteiden osuus samalla vähenee. Tämän kehityksen 
myötä käsite kilpailuetu on korvaamassa kilpailykyvyn termiä yritystaloudessa, koska varsinaista kil-
pailykykyä voi olla vaikeaa verrata eri toimijoiden kesken. Saavutettu kilpailuetu on vastaus kysy-
mykseen, miksi asiakkaan kannattaa ostaa tuote tai palvelu meidän yritykseltä kilpailijan asemesta? 
(Vilkkumaa 2011, 50 – 52.) Yritys Oy on hyvä esimerkki edellä mainitusta kehityksestä. Sen kilpai-
luedut perustuvat hinnan sijasta joustavuuteen, toimitusvarmuuteen sekä laajaan logistiseen toimi-
pisteverkostoon, joista syntyy kilpailukykyinen kokonaispalvelu.  
 
2.1.1 Tuottavuus tuotannollisessa työssä 
 
Tuotanto on yrityksen keskeinen toiminto, jossa tuotannontekijät pyritään muuttamaan tuottavasti 
markkinoille tarjottaviksi hyödykkeiksi mm. erikoistumiseen ja tehokkaisiin valmistusmenetelmiin pe-
rustuen (Haverila, Uusi-Rauva, Kouri ja Miettinen 2009, 92). Tuotantoa voidaan tarkastella monista 
eri näkökulmista, mutta yhdeny leisen perusjaottelun mukaan tuotanto jaetaan markkinatuotantoon 
(liiketoiminta) ja julkiseen tuotantoon (markkinaton tuotanto). Markkinatuotanto voidaan erotella 
edelleen aineellisia tuotoksia tuottavaan tavaratuotantoon ja aineettomia tuotoksia tuottavaan palve-
lutuotantoon. Tuotteeseen (tavara tai palvelu) tuotannossa syntynyt lisäarvo jaetaan avoimilla 
markkinoilla tuottajan ja kuluttajan kesken hinnan avulla. (Saari 2006, 92 – 93.) 
 
Tuotannollisen työn tuottavuutta käsiteltäessä nousee usein esiin käsite väline. Ihminen on aikojen 
alusta asti pystynyt systemaattisesti kehittämään ja käyttämään tarpeisiinsa soveltuvia välineitä, mi-
kä on yksi selitys ihmislajin selviytymiselle. Aineellisten välineiden (työkalut, koneet) lisäksi on ole-
massa myös aineettomat välineet, kuten tiedot, taidot, organisaatiot ja ajattelutavat. Historiassa 
parhaiten ovat pärjänneet yhteisöt, joilla on ollut parhaat vallan ja väkivallan välineet hallussaan. 
Nykypäivänä väkivallan välineet on korvattu taloudellisen yhteistoiminnan välineillä, joilla pyritään 
tyydyttämään hyvinvointiyhteiskunnan tarpeita. Voidaan sanoa, että väline on tavoitteellisen toimin-
nan suhteen keino. Tuotanto on taas tuotantovälineiden yhdistelyä uusiksi välineiksi, joka perustuu 
tuotanto-osaamiseen l. teknologiaan. Tuotannon tuloksena syntyvät hyödykkeet voidaan jakaa tuo-
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tantohyödykkeisiin l. tuotannon välineisiin ja kulutushyödykkeisiin l. kulutuksen välineisiin. Kaikkien 
välineiden tarkoitus on tuottaa arvoa l. tarpeentyydytystä mahdollisimman tehokkaasti. Välineen 
suoriutumista tehtävästään kutsutaan suorituskyvyksi ja siihen vaikuttavat välineen ominaisuudet, 
käyttötarkoitus ja käyttötavat. Tarkoituksenmukaisimpien välineiden käyttö leviää syrjäyttäen samal-
la vanhentuneita välineitä, mikä on kehityksen perusta. Tämä välineiden kehitys on mahdollistanut 
tuottavuuteen perustuvan talouskasvun poistaen samalla riippuvuuden väkilukuun perustuvasta kas-
vusta. (Saari 2006, 45 – 55.) 
 
Tuotannon tuloksena syntyvä tuotos aikaansaadaan tuotantovälineiden, - pääoman ja - panosten 
avulla. Tuotantovälineet määritellään yleensä niiden määränä ja laatuna, kun taas tuotantopääomal-
la tarkoitetaan tuotantovälineiden arvoa. Tuotantopanokset ovat virtasuureita, joita käytetään tietyn 
määräisinä ja laatuisina aikayksikössä. Kaikki tuotantopääoma ei ole yrityksen hallussa, vaan osa 
joudutaan hankkimaan markkinoilta. (Saari 2006, 73 – 75.) Saari (2006, 73 – 75) jakaa tuotanto-
pääoman ja -panokset kehittämisen näkökulmasta seuraavasti: 
 
• Inhimillinen pääoma (yksilöön sidottu pääoma)  Työpanos 
o tiedot 
o taidot 
o osaaminen 
o kokemus 
o arvot 
• Ihmisen tekemä pääoma (johonkin aineelliseen sidottu pääoma)  Pääomapanos 
o tekninen kehitys 
o menetelmäkehitys 
o infrastruktuurin kehitys 
• Luontopääoma  Raaka-aine ja materiaalipanos 
o luontopääoman jalostaminen 
o raaka-aineiden esikäsittely 
• Sosiaalinen pääoma (ihmisten välinen kanssakäyminen)  Aineettomat panokset 
o toimintakulttuurin kehitys 
o yrityksen tapa toimia 
o yhteisön tapa toimia 
 
Heikkilä (2013, 93) käsittelee tuotantoa tuotantojärjestelmänä, johon kuuluvat yrityksen tuotannon 
rakenne, organisaatio, resurssit, teknologiat ja tuotantokäytännöt. Tuotantojärjestelmään voi olla si-
dottuna jopa 60 – 80 % teollisuusyrityksen kiinteästä pääomasta ja merkittävä osa yrityksen oppi-
miskyvystä. Yrityksen strategia ja tuotantojärjestelmä nivoutuvatyhteen ihmisten osaamisen, toimin-
takäytäntöjen, prosessien ja tiedon avulla. Tämä strategian mukaisten toimintasuunnitelmien muut-
taminen fyysisessä tuotantojärjestelmässä uudenlaiseksi toiminnaksi on ensiarvoisen tärkeää yrityk-
sen jatkuvuuden ja kilpailukyvyn kannalta. 
 
         
         16 (89) 
Tuotannollisessa yrityksessä tuotannolle voidaan asettaa tavoitteita sen kilpailuetuihin perustuen. 
Kuviossa 4 on kuvattu valmistavan yrityksen tyypillisimmät kilpailutekijät ja niiden tuotannolle aset-
tamat kilpailulähtöiset tavoitteet: 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUVIO 4. Valmistavan yrityksen tyypilliset kilpailutekijät ja tuotannon tavoitteet (Mukaillen Haverila 
ym. 2009, 356 – 357.) 
 
Kustannustehokkuuden voidaan sanoa olevan yksi keskeisimpiä tuotannon tavoitteita, koska se joh-
taa pienentyneisiin yksikkökustannuksiin ja sitä kautta myös parempaan hintakilpailukykyyn. Laatu 
tarkoittaa tuotteen vastaavuutta asiakkaan tarpeisiin kilpailutekijän näkökulmasta, kun taas tuotan-
non näkökulmasta se on tuotteen ja prosessin virheettömyyttä. Joustavuudella tarkoitetaan tuotan-
toprosessin muuttamisen tehokkuuta ja nopeutta. Tyypillisiä joustavuuden muotoja ovat volyymi-
joustavuus l. tuotannon kyky sopeutua tuotantomäärien muutoksille ja joustavuus tuotemixien vaih-
teluille. Myös uusien teknologioiden käyttöönotto ja uusien tuotteiden toteutuksen nopeus voivat olla 
erittäin tärkeitä joustavuuden muotoja nopean muutoksen toimialoilla kuten elektroniikkateollisuu-
dessa. (Haverila ym. 2009, 357 – 358.) Tuotantoprosessin läpimenoajan merkitys tilauskohtaisesti 
valmistettavien tuotteiden osalta on ensiarvoisen tärkeää. Nopea läpimenoaika tehostaa prosesseja 
vähentämällä keskeneräiseen tuotantoon sitoutuneita pääomia, kehittämällä toimitusvarmuutta ja 
laatua sekä auttavat parantamaan kapasiteetin hallintaa. (Haverila ym. 2009, 402.) Kuviossa 3 esite-
tyt tuotannon tavoitteet pätevät erinomaisen hyvin myös Yritys Oy:n toiminnassa varsinaisen valmis-
tuksen osata. Voidaan sanoa, että joustavuus ja laatu menevät jopa kustannustehokkuuden ohi val-
taosalla asiakkuuksista. 
 
2.1.2 Tuottavuus teollisuuspalveluissa 
 
Tässä yhteydessä käytän teollisuusyritysten toisilleen suunnatuista palveluista määritelmää teolli-
suuspalvelut. Teollisuus-palvelu-käsite on muotoutunut perinteisestä after-sales-palveluiden määri-
telmästä, joka tarkoitti fyysisen tuotteen elinkaaren aikana tarjottuja tukipalveluja. Teollisuuspalvelut 
voidaan määritellä asiakkaalle arvoa luovana päivittäisten prosessien ja toimintojen tukena, joilla ke-
hitetään kilpailijoita parempia ratkaisuja. (Grönroos, Hyötyläinen, Apilo, Korhonen, Malinen, Piispa, 
Ryynänen, Salkari, Tinnilä ja Helle 2007, 29.)  
 
Kilpailutekijät 
- hinta 
- laatu 
- tuoteominaisuudet 
- toimitusnopeus (toimitusaika) 
- toimitusvarmuus 
- tuotteiden modifikaatio 
- palvelu 
Tuotannon tavoitteet 
- kustannustehokkuus 
- laatu 
- joustavuus 
- aika (läpimenoaika) 
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Palvelut ovat perusluonteeltaan aineettomia, vaikka ne sisältävätkin fyysisiä elementtejä ja materiaa-
leja. Palvelujen tuotannossa on aina mukana erilainen määrä ihmisiä, joiden toiminta ei koskaan ole 
täysin samanlaista. Tämän vuoksi palvelut ovat luoteeltaan heterogeenisiä, jolloin palvelun lopputu-
lemaan ei voida arvioida etukäteen kovin tarkasti. Palvelun tuotanto ja kulutus ovat useimmiten sa-
manaikaisia, jolloin asiakas on usein läsnä palvelujen tuotannossa. Tämän vuoksi palvelutoimintojen 
tulisi olla mahdollisimman lähellä asiakaskuntaa. Palvelun prosessi ja lopputulos ratkaisevat yhdessä 
asiakkaan tyytyväisyyden, kun perinteisessä teollisuustuotannossa arvonlisä siirtyy asiakkaalle pel-
kän fyysisen tuotteen kautta. Palveluliiketoiminnassa tulee siis kiinnittää erityistä huomiota asiakas-
lähtöiseen palveluprosessiin ja sen eri vaiheisiin. (Ojasalo ja Ojasalo 2008, 22 – 23.) 
 
Globaalin kilpailun ja tuotteiden nopean jäljittelyn myötä teollisen valmistustoiminnan kannattavuus 
on laskussa, jonka johdosta suomalaiset teollisuusyritykset ovat siirtäneet perinteistä valmistusta al-
haisemman kustannustason maihin (Ojasalo ym. 2008, 19). Tämä on vaikuttanut myös Yritys Oy:n 
toimintaan Suomessa. Samaan aikaan palveluista on tullut yrityksille yhä tärkeämpi tulonlähde ja 
kilpailukeino. Palvelut vaativat vähemmän pääomia ja tuottavat tasaista kassavirtaa sekä mahdollis-
tavat kokonaisvaltaisten asiakasratkaisujen tarjoamisen. Valmistavan yrityksen tarjoamat elinkaari-
palvelut saattavat tuottaa jopa viisin-kymmenkertaisen liikevaihdon verrattuna valmistettavaan tuot-
teeseen (Laine, Paranko ja Suomala 2010, 6).  
 
Strategian kannalta tarkasteltuna suomalaiset teollisuusyritykset ovat perinteisesti keskittyneet pa-
rantamaan kilpailuasemaansa tuotantoon ja voimavarojen kehittämiseen pohjautuvalla ajattelulla 
(Grönroos 2007, 19). Kehitystystoiminnassa tämä on näkynyt panostamisena tuotekehitykseen ja 
markkinaosuuksien kasvattamiseen tavoitteena alhaisemmat yksikkökustannukset ja sitä kautta suu-
remmat voitot. Kilpailutilanteen kiristyessä strategisia kilpailuetuja on kuitenkin alettu hakemaan yhä 
enemmän palvelujen avulla läheltä asiakasta. (Ojasalo ym. 2008, 18 – 19.) Haasteena edellä maini-
tussa kehityksessä on yksittäisten palvelujen muuttaminen kokonaisiksi palveluliiketoiminnoiksi, joka 
vaatii suuria muutoksia yritysten toimintaan ja organisaatioihin. Tuottavuuden näkökulmasta infor-
maatioteknologian käyttö nousee yhdeksi tärkeimmistä välineistä olemassa olevan ja saatavissa ole-
van tiedon muuttamiseksi ainutlaatuisiksi palvelukonsepteiksi. (Grönroos ym. 2007, 14 – 15.) Tieto 
voi olla ihmisissä, prosesseissa tai järjestelmissä ja se on muutettava palveluntuotantoprosessissa li-
säarvoksi asiakkaalle (Lönnqvist ym. 2010, 94). 
 
Teollisuuspalveluita tuottavan yrityksen ydiosaamisen tulisi perustua siihen, että se ymmartää asiak-
kaiden toiminnot, prosessit ja arvon muodostumisen. Lisäksi toimittajan täytyy tietää, miten arvon 
muodostamista voidaan tukea. (Gröönroos ym. 2007, 35) listasivat sarjan kysymyksiä, joilla palvelu-
yritys voi arvioida kykyänsä palvella asiakkaitaan kilpailukykyisesti: 
 
• Mihin asiakkaan prosesseihin toimintamme ja prosessimme vaikuttavat? 
• Miten asiakkaan prosessit toimivat ja ketkä ovat niissä osallisina? 
• Miten kyseessä olevat asiakkaan prosessit vaikuttavat asiakkaan liiketoimintaprosessiin (voit-
toa tuottamalla tai kustannuksia aiheuttamalla)? 
• Mitka asiakkaan prosessit ovat ratkaisevan tarkeitä asiakkaan liiketoimintaprosessille? 
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• Miten toimintojen ja prosessien suoritustapamme vaikuttaa asiakkaan prosesseihin tänään? 
• Miten asiakkaan prosessit voisivat toimia nykyista entistä tehokkaammin ja paremmin seu-
rauksin seka tukea liiketoimintaprosesseja entistä onnistuneemmin? 
• Miten voimme tukea asiakkaan prosesseja entista tehokkaammin ja paremmin tuloksin siten, 
että niissä voidaan luoda nykyistä enemmän arvoa? 
• Tunnemmeko asiakkaan asiakkaiden prosessit niin hyvin, että pystymme kertomaan asiak-
kaalle, miten hän voi palvella asiakkaitaan entistä paremmin? 
 
Palveluyritysten tärkein tieto löytyy siis ensisijaisesti asiakkaan prosessien tuntemisesta sekä oman 
teknisen kehityksen ylläpitämisestä. Yhdessä nämä tekijät luovat menestyksen edellytykset. Palvelu-
yrityksen valmistus ja palvelut siis sulautuvat yhdeksi lisäarvokokonaisuudeksi, jossa tuotteesta tulee 
prosessi. (Grönroos ym. 2007, 35 – 38.) Kyky toimittaa kokonaisvaltaisia ratkaisuja teollisuuspalvelu-
jen asiakkaille parantaa pitkäaikaisten asiakassuhteiden syntymistä ja rakentaa hyvää mainetta 
markkinoilla (Ojasalo ym. 2008, 45).  
 
Palvelujen tuottavuuden arviointi voi olla haastavaa, koska siihen sisältyy varsinaisen teknisen laa-
dun lisäksi myös toiminnallinen laatu (palvelutapahtuma) ja asiakkaan havaitsema laatu (odotusar-
von täyttyminen). (Ojasalo ym. 208, 268). Palveluille on myös ominaista, että niitä ei voida varastoi-
da. Tämän vuoksi kysynnän ennustaminen ja palvelukapasiteetin tehokas hyödyntäminen ovat kes-
keisiä palveluiden tuottavuuteen vaikuttavia tekijöitä. (Ojasalo ym. 2008, 21.) Grönroos ja Ojasalo 
(2004, 1) määrittelevät palvelutuottavuuden kolmen eri tekijän yhdistelmänä seuraavasti: 
 
1. Sisäinen tehokkuus (kuinka tehokkaasti panosresurssit muutetaan palvelutuotannoksi) 
2. Ulkoinen tehokkuus tai vaikuttavuus (miten palveluprosessin ja – tuotoksen laatu havaitaan) 
3. Kapasiteetin tehokkuus (kuinka tehokkaasti palveluprosessin kapasiteetti hyödynnetään) 
 
Asiakkaan havaitsema laatu siis korreloi vahvasti tuottavuuden kanssa. (Lönnqvist ym. 2010, 87 – 
92.) 
 
Asiakastyytyväisyyttä pidetään yhtenä tärkeimmistä indikaattoreista, joka indikoi yrityksen menes-
tystä tulevaisuudessa. Asiakastyytyväisyys edistää myös asiakasuskollisuutta ja pitkiä asiakassuhtei-
ta, mikä edesauttaa ennustettavuutta. Asiakkaan kokema laatu ja asiakastyytyväisyys ovat tiukasti 
toisiinsa kietoutuvia käsitteitä. Mikäli laatuodotus ja laatukokemus vastaavat toisiaan, asiakas kokee 
laadun hyvänä. Teollisuuspalvelut ovat yritysten välisiä palveluja (business to business) l. asiakkaana 
toimivat organisaatiot. Tämän vuoksi palvelun laatua voi arvioida useampi henkilö, jolloin on tärkeää 
identifioida oikeat henkilöt; 
 
a) Henkilöt joilla on valtuudet tehdä ostopäätös 
b) Henkilöt, jotka arvioivat laatua palveluprosessin aikana 
c) Henkilöt, jotka muutoin vaikuttavat päätöksentekijöiden mielipiteisin 
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Teollisuuspalveluissa laatua on tarjottava sekä yrityksen, että yksilön näkökulmasta. Yrityksille tar-
jottava laatu vastaa asiakasyrityksen organisationaalisiin tavoitteisiin kun taas yksilöille tarjottava 
laatu palvelee hänen henkilökohtaista hyvinvointia ja tavoitteenasetantaa. Holmlund ja Kock (1995) 
löysivät tutkimuksensa perusteella kolme teollisuuspalvelujen laadun osatekijää, jotka ovat taloudel-
linen-, toiminnallinen- ja tekninen laatu. Westbrookin ja Petersonin (1995) tutkimuksen mukaan te-
ollisuuspalveluiden laadussa on löydettävissä seuraavat osatekijät: 
 
1. Vuorovaikutteisuus. Halukkuus tuottaa palvelu proaktiivisella otteella 
2. Kompetenssi. Palvelun tuottamisessa tarvittava osaaminen ja ongelmanratkaisukyky 
3. Konsultatiivinen myynti. Kyky päästä sisään asiakkaan operaatioihin ja ymmärtää ne 
4. Luotettavuus. Palveluntarjoajan sitoutuminen ja kyky tuottaa täsmällistä palvelua 
5. Henkilösuhdetaidot. Halukkuus kommunikoida avoimesti ja kyky olla miellyttävä 
6. Saavutettavuus. Helppo lähestyttävyys ja kontaktoinnin vaivattomuus. Aina valmiina 
7. Uskottavuus. Henkilöiden ja yrityksen rehellinen maine ja eettiset toimintatavat 
8. Kokonaistarjooma. Luovuus tarjota mahdollisimman paljon palveluja samalta luukulta 
9. Voimakas asema markkinoilla. Kyky tarjota parasta palvelua kilpailukykyisesti 
10. Maantieteellinen läsnäolo. Kyky tarjota palveluja myös kaukaisilla markkinoilla 
11. Fyysiset elementit. Mm. tietotekniset ratkaisut 
 
Palvelun laadun osatekijöiden painoarvot vaihtelevat asiakkaittain, eri toimialoittain ja jopa eri osto-
kertojen välillä. Laadun kehittämisen näkökulmasta rajalliset resurssit kannattaa kohdentaa sellaisiin 
osatekijöihin, jotka ovat asiakkaalle tärkeitä, mutta niistä suoriutuminen on heikkoa. Tuottavuuden 
kannalta on erittäin tärkeää tunnistaa sellaiset osatekijät, jotka eivät ole asiakkaille tärkeitä, mutta 
suorituskyky on niissä hyvä. Tällöin voi olla taloudellisesti järkevää karsia kustannuksia alentamalla 
suorituskykyä. (Ojasalo ym. 2008, 25 – 269.) Edellä mainittu palvelutason määrittäminen on yksi 
kriittisimmistä menestystekijöistä Yritys Oy:n toiminnassa. 
 
2.1.3 Tuottavuuden tunnusluvut 
 
Tuottavuuden mittaamisen voidaan käyttää lukuisia eri lähestymistapoja riippuen siitä, kuinka ne 
palvelevat eri tarkoituksia.  
 
Osatuottavuus määritellään Saaren (2004, 65 – 66) mukaan kokonaistuotoksen ja yhden panosteki-
jän suhdetta ja se kuvaa yhden panostekijän käytön tehokkuutta tuotantoprosessissa. Osauottavuu-
den kaava kirjoitetaan seuraavasti: 
    
 Pj = O/Ij  
 
missä: Pj = Panoksen j osatuottavuus, O = Tuotos, Ij = Panos j 
  
Osatuottavuutta mitattaessa tulee otta huomioon, että panostekijät voivat korvata toisiaan esim. in-
vestointien muodossa. Tällöin osatuottavuus voi kasvaa korvausvaikutuksen tuloksena, mutta koko-
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naistuottavuus ei.  Osatuottavuuden mittaaminen on hyödyllistä operatiivisessa ohjauksessa, koska 
lyhyen tarkastelujakson vuoksi panosten korvautumisvaikutus on pieni. (Saari 2004, 65 – 66.) Tyy-
pillisiä osatuottavuuden mittareita ovat mm. tuotot Eur/työpanos ja tuotot Eur/materiaalipanos 
(Vilkkumaa 2005, 443). 
 
Jalostusarvoon perustuvassa tuottavuuden mittaamisessa jalostusarvo katsotaan tuotokseksi panos-
ten ollessa työ ja pääomapanos. Jalostusarvon kaava kirjoitetaan seuraavasti: 
                 
VAP = VA/L + C  
 
missä: VAP (Value added productivity) = jalostusarvoon perustuva tuottavuus, VA = 
jalostusarvo, L = Työpanos, C = pääomapanos 
 
Jalostusarvo on siis oman toiminnan aikaansaamaa arvonlisää, joka saadaan vähentämällä tuotok-
sesta yrityksen ulkopuolelta ostamat panokset.  (Saari 2004, 66 – 67.) Tyypillisiä jalostusarvo mitta-
reita ovat mm. jalostusarvo Eur/kauden työtunnit tai kauden henkilöstömäärä. (Vilkkumaa 2005, 
444).  
       
Henkilöstötuottavuutta käytetään arvioimaan yrityksen henkilövaikutteisia kustannuksia ja niiden 
vaikutuksia liiketoimintakapasiteettiin. Näin ollen se soveltuu hyvin sellaisiin yrityksiin, joissa liike-
vaihto syntyy pääosin henkilöstön työpanoksesta. Henkilöstötuottavuuden (HCROI) kaava kirjoite-
taan seuraavasti (Kesti 2010, 201): 
 
 HCROI = LV – (Aineet ja tarvikkeet + ostetut palvelut)/Henkilöstökulut 
 
 missä: LV = liikevaihto, (Aineet ja tarvikkeet + ostetut palvelut) = myyntikate 
 
Henkilöstötuottavuutta pyritään parantamaan kehittämällä organisaation toimintaa, jolloin vaihtu-
vuus ja sairaspoissaolot vähenevät, laatukustannukset laskevat ja henkilöstön osaaminen l. kompe-
tenssit paranevat. Organisaatiolle tärkeimmät henkilöstöön liittyvät kompetenssit muodostuvat joh-
tamisen, esimiestoiminnan, toimintakulttuurin, työosaamisen ja prosessien kokonaisuudesta, joita on 
kyettävä kehittämään. Luotettavan informaation saamiseksi henkilöstötuottavuuden kehittymistä tu-
lee seurata pitkäjänteisesti. (Kesti 2010, 192 – 194.) 
 
Kapasiteetin käyttö on yleinen tehokkuuden mittaustapa ja sillä arvioidaan teoriassa vaaditun mini-
miresurssin ja todellisesti käytetyn resurssin suhdetta. Kapasiteetin lisäämiselle on tyypillistä sen ta-
pahtuminen portaittain (kuvio 5), joka vaikuttaa laskennalliseen tehokkuuslukuun.  Tuottavuus voi 
kuitenkin pysyä samana jonkin toisen vertailuarvon suhteen.  
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KUVIO 5. Kapasiteetin käyttö (Brax 2007, 6.) 
 
 Kapasiteetin käytön (toimintasuhde) kaava kirjoitetaan seuraavasti (Saari 2006, 244): 
 
  Toiminta-suhde = Toiminta-aste/Kapasiteetti 
 
Johtamisen tunnuslukujärjestelmät koostuvat yksittäisistä aihealueen mittareista, joita toisiinsa kyt-
kemällä luodaan kokonainen tunnuslukumittaristo. Tunnuslukujärjestelmät soveltuvat hyvin liiketoi-
minnan ohjaamiseen, koska niillä saadaan helposti mitattua kokonaistuottavuuteen vaikuttavia osa-
tekijöitä tavoitteiden ja tulosten kautta. (Saari 2004, 68.)  
 
2.1.4 Tuottavuuden epäsuora mittaaminen 
 
Tuottavuutta voidaan mitata suorasti, jolloin kokonais- tai osatuottavuuksia mitataan välittömästi pe-
rinteisin tuottavuusmittarein. Aina tämä ei kuitenkaan ole järkevää tai mahdollista, jolloin voidaan 
soveltaa välillistä mittaamista. Välillisessä eli epäsuorassa mittauksessa kiinnitetään huomiota niin 
sanottuihin apukohteisiin, jotka voivat ilmetä seuraavina alhaisen tuottavuuden tunnusmerkkeinä: 
 
• laatuvirheet 
• ylivalmistus 
• vaihto-omaisuuden hidas kierto 
• konehäiriöt 
• raaka-aine jäännös 
• tarpeeton käsittely 
• tarpeettomat kuljetukset 
• asiakkaiden reklamaatiot 
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• kapasiteetin alhainen käyttöaste 
• odotus- ja muut hukka-ajat 
• työ joudutaan tekemään uusiksi 
• riitaisa ilmapiiri 
• runsaat poissaolot 
• henkilökunnan suuri vaihtuvuus 
• yleinen epäjärjestys. (Neilimo ja Uusi-Rauva 2005, 318.) 
 
Edellä mainituista apukohteista voidaan siis muodostaa tuottavuuden tunnuslukuja, joita seuraamal-
la voidaan päästä tuottavuuskehityksen jäljille. Eliminoimalla edellä mainittuja ongelmia, voidaan nii-
den vaikutus todeta tuottavuusmittaustuloksista. Näiden välillisten apukohteiden rooli ja vaikutus on 
huomioitu opinnäytetyön tutkimuskysymyksissä vahvasti. 
 
2.2 Suorituskyky käsitteenä 
 
Suorituskyky voidaan esittää lyhyen määritelmän mukaisesti mitattavan kohteen kyvyksi saavuttaa 
tavoitteita. Laajemmassa merkityksessä suorituskyvyllä tarkoitetaan jonkin organisaatioyksikön me-
nestymistä ja tuloksentekokykyä valituista näkökulmista tarkasteltuna. Organisaatioiden suoritusky-
kyä voidaan tarkastella useista eri näkökulmista, jolloin otetaan huomioon myös ei taloudellisia tun-
nuslukuja kilpailukyvyn mahdollistajana. Tämän lähestymistavan tunnetuin malli on Kaplanin ja Nor-
tonin Balanced Scorecard, josta kerrotaan lisää kappaleessa 2.6.1. (Lönnqvist ym. 2006, 19 - 20.) 
 
Kaikkien organisaatioiden peruslähtökohtana on lisäarvon l. jonkinlaisen hyödyn tuottaminen oman 
organisaation ulkopuolisille tahoille.  Organisaation täytyy siis määritellä, mitä hyötyä se tuottaa, ku-
ka on asiakas ja miksi asiakas asioi juuri meidän kanssamme. Kun yritys on muuntanut nämä ihmis-
ten tarpeet kysynnäksi, sillä on olemassa markkinat ja edellytykset liiketoiminnalle. Yrityksen tuot-
taman lisäarvon täytyy olla kilpailukykyistä muuhun tarjontaan verrattuna, jonka lisäksi yrityksellä 
täytyy olla perustehtävä. Perustehtävä (missio) kertoo organisaation olemassaolon syyn omistajien 
ja yhteiskunnan näkökulmasta. Lisäarvo ja perustehtävä yhdessä muodostavat organisaatioiden ul-
koisen kilpailukyvyn. Jotta yritys pystyy tuottamaan kilpailukykyistä lisäarvoa markkinoille, sen sisäi-
sen toiminnan l. sisäisen suorituskyvyn täytyy olla tehokasta. Visio ja strategia (toimintalinjat) pyrki-
vät vastaamaan ulkoisen kilpailukyvyn haasteisiin yhdessä osaamisen ja tahdon kanssa. Resurssit ja 
toimintaprosessit (edellytykset) sekä johtaminen ja organisointi (ohjaus ja puitteet) taas keskittyvät 
sisäisen suorituskyvyn haasteisiin. Kuviossa 6 on esitetty ulkoisen kilpailukyvyn ja sisäisen suoritus-
kyvyn välisiä suhteita. (Lindroos ja Lohivesi 2004, 18 - 26.)  
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KUVIO 6. Ulkoinen kilpailukyky ja sisäinen suorituskyky organisaatioiden toiminnan lähtökohtana 
(Lindroos ym. 2004, 23.) 
 
Yrityksen suorituskyky perustuu sen käyttämien tuotantovälineiden määrään ja laatuun, jolloin suori-
tuskyvyn kehittäminen perustuu niiden määrän tai ominaisuuksien parantamiseen (kehityshankkeet). 
Tuotantovälineissä oleva suorituskyky on potentiaalista kyvykkyyttä, kunnes se purkautuu tuotanto-
prosessissa lisäarvoksi. Nämä prosessit ja osaprosessit ovat työtapahtumien sarjoja, jotka virtaavat 
horisontaalisesti vertikaalisten organisaatioiden, kuten esimerkiksi tulosyksikköjen läpi (kuvio 7). 
Vertikaaliset organisaatiot huolehtivat muun muassa organisaation työnjaosta, aineellisista resurs-
seista ja osaamisesta, joista operatiiviset prosessit edelleen jalostavat konkreettisia tuloksia. Näin ol-
len yrityksen suorituskyvyn mitta on reaaliprosessin suhteellinen lisäarvo eli tuottavuus. (Saari 2006, 
106 – 109.) 
 
              Reaaliprosessi 
                 Kehityshankkeet 
 
 
 
 
 
              Yrityksen suorituskyky 
                Tuotantovälineiden  
              määrä ja laatu 
                                                        
KUVIO 7. Reaaliprosessin suorituskyvyn kehittäminen ja realisoiminen lisäarvoksi (Saari 2006, 107.) 
 
Strategia on taas joukko johtopäätöksiä, valintoja ja toimenpiteitä, joilla organisaatio pyrkii saavut-
tamaan visionsa (julkinen näkemys organisaation tulevaisuudesta) asettamat päämäärät. (Lohivesi 
2004, 28). Jokainen yritys tarvitsee strategian, josta ilmenee toiminnan perusvalinnat. Perustehtä-
vän ja kilpailuedun lisäksi yrityksen pitää määritellä keskeiset toimintaa kuvaavat ja strategian edis-
Resurssit ja  Johtaminen 
toimintaprosessit ja organisointi 
 
Suorituskyky 
Visio ja strategia 
Lisäarvo     Perustehtävä 
 
 
Osaaminen 
ja tahto 
Ulkoinen kilpailukyky 
Sisäinen suorituskyky 
Tuotanto-
hyödykkei-
den markki-
nat 
Tulonjako-
prosessi 
 
Tulonjako-
prosessi 
Kulutushyö-
dykkeiden 
markkinat 
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Prosessi 
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tymistä seuraavat mittarit. (Vilkkumaa 2005, 17 – 18.) Yritys Oy:n visio on olla alansa halutuin 
kumppani ja strategia on kasvaa edelleen aktiivisen myyntityön ja ideakulttuurin kehittämisen avulla. 
 
Vaikuttavuus liittyy prosessin ulkoiseen suorituskykyyn ja se voidaan määritellä kyvyksi saavuttaa 
tavoite tai tulos, kun taas tehokkuus liittyy enemmän sisäiseen suorituskykyyn. Tehokkuudesta poi-
keten vaikuttavuudella ei ole selkeää maksimiarvoa vaan se kuvaa kykyä tuottaa korkeaa laatua ja 
asiakkaille tuotettavaa arvoa. Vaikuttavuutta käytetään paljon julkisen sektorin voittoatuottamatto-
mien organisaatioiden arvioinnissa, joiden tavoite on voiton sijaan kansalaisten terveyteen ja elinta-
soon vaikuttaminen tuottamiensa palveluiden avulla. Palvelutapahtuman vaikuttavuus voidaan ilmas-
ta tuotoksen määrän ja laadun tulona. (Lönnqvist ym. 2010, 83- 84.) Vaikuttavuuden ja tuotoksen 
laatu syntyy panosten laadusta, määrästä, organisointitavoista, teknologioista ja kehityksen suun-
nasta. Huomion arvoista on, että näiden panosten ei tarvitse välttämättä olla organisaation omia 
vaan niitä voidaan hoitaa osittain tai kokonaan kumppanien toimesta. (Yliherva 2006, 17.) Kuviossa 
8 on esitetty työn tuottavuuden prosessi ja siihen liittyvien käsitteiden väliset suhteet. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Talous ja voimavarat    Päämäärät 
  
 KUVIO 8. Työn tuottavuuden prosessi (Yliherva 2006, 17.) 
 
2.3 Talousohjauksen rooli suorituskyvyn mittaamisessa 
 
Talousjohtamisen tehtävänä on avustaa yrityksen johtoa tuottamalla yrityksen taloutta kuvaavia ra-
portteja, osallistumalla valvontaan sekä neuvoa ja konsultoida yrityksen johtoa talouden näkökul-
masta (Järvenpää ym. 2013, 19). Yrityksen strategian tulisi määritellä millaisen seuranta- ja tavoite-
järjestelmän se itselleen kehittää ja millaista laskentatoimea se vaatii. Laskentatoimen perinpohjai-
nen tavoite on siis seurata ja mitata strategian toteutumista. (Vilkkumaa 2005, 19.) Suorituskyvyn 
mittaamisella tarkoitetaan parhaan mahdollisen suorituksen ja sen tavoittelemisen surantaa. Suori-
tuskyvyn mittaaminen suuntautuu myös tulevaisuuteen ja se voidaan määritellä mitattavan kohteen 
kyvyksi saavuttaa asetetut tavoitteet. (Järvenpää ym. 2013, 331.)  
 
Menestyvät organisaatiot mittaavat taloudellisten tunnuslukujen lisäksi myös muita olennaisia, toi-
mintaa ohjaavia parametreja (Kankkunen, Matilainen ja Lehtinen 2005, 92). Organisaation johdon 
näkökulmasta tärkeintä on keskeisten menestystekijöiden tunnistaminen ja mittaaminen. Suoritus-
Kustannusvaikuttavuus 
Panokset Prosessi Tuotos Vaikutus 
Tuottavuus 
Tehokkuus 
Vaikuttavuus 
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kyvyn mittaaminen viestittää operatiiviselle suoritusportaalle asian tärkeyttä ja toimii näin ollen myös 
ohjaavana voimana. Suorituskyvyn mittaamisella voi olla mm. seuraavanlaisia käyttötarkoituksia 
(Järvenpää ym. 2013, 331): 
• Henkilöstön toiminnan ohjaaminen ja motivointi 
• Tärkeiden tavoitteiden kommunikoiminen 
• Toiminnan nykytason arvioiminen 
• Yrityksen strategia konkretisoiminen toteutettavissa oleviksi tavoitteiksi 
• Ongelmien havaitseminen 
• Strategian toteuttamisen seuraaminen 
• Päätöksentekoa tukevan informaation tuottaminen 
• Tulevien tilanteiden ennustaminen 
• Tulospalkkion perusteiden määrittäminen ja mahdollistaminen 
 
Organisaation suorituskykyä arvioitaessa syntyy tarve erinäisille mitattaville tekijöille. Tästä mitatta-
vien tekijöiden kokoelmasta käytetään termiä mittaristo. Mittaristo koostuu tärkeistä, aktiivisesti seu-
rattavista menestystekijöistä ja sen tulisi luoda yhdellä silmäyksellä hahmotettava kokonaiskuva ti-
lanteesta. (Lönnqvist ym. 2010, 120.) 
 
Mikäli yli 75 % yrityksen arvosta perustuu aineettomaan pääoman, tulisi strategian keskittyä aineet-
toman pääoman kehittämiseen (Kaplan ja Norton 2004, 27). Tämä on toiminut pontimena 1990- lu-
vulla yleistyneiden ei-rahamääräisten mittareiden käyttöönotolle. Lähtökohtana näiden tunnusluku-
jen käytölle ovat avainmenestystekijöiden (key success factors) tunnistaminen ja edelleen avainme-
nestystekijöiden mittaaminen KPI (key performance indicators) mittaristojen avulla. Lisäksi yrityksel-
lä tai organisaatiolla on olemassa kriittisiä menestystekijöitä (critical success factors), joissa sen on 
suoriuduttava erityisen hyvin saavuttaakseen menestystä. (Järvenpää ym. 2013, 332 – 333.) Suori-
tuskykymittaristoista käytetyin on Kaplanin ja Nortonin (1992) kehittämä Balanced Scorecard (BSC) 
l. tasapainotettu tuloskortti (Lönnqvist ym. 2010, 120). Teollisuuspalveluja tuottavana yrityksenä Yri-
tys Oy:n arvon voidaan sanoa muodostuvan aineettomasta pääomasta, jonka vuoksi BSC:n periaat-
teisiin pohjautuva suorituskyvyn mittaaminen on perusteltua.  
 
Tulosyksikköorganisaatiossa pienin toimintakokonaisuus on tulosyksikkö, joka on vastuussa omasta 
toiminnastaan ja oman toimintansa tuloksesta (Vilkkumaa 2005, 102). Yritys Oy on tässä mielessä 
tyypillinen tulosyksikköorganisaatio, jossa jokainen toimipiste on oma tulosvastuullinen yksikkö tu-
losvastuullisen esimiehen johtamana. Taloudellinen ohjaus syntyy, kun tulosvastuulliselle johtajalle 
annetaan tulostavoite sekä strategiset tavoitteet (Järvenpää ym. 2013, 408). Tulosyksikköajattelu 
kehittää ja tehostaa toimintaa parhaimmillaan silloin, kun tulosyksikön valta ja vastuu on jaettu oi-
keassa suhteessa (Vilkkumaa 2005, 102). Tulosyksikköohjauksen etuna on nopea ja tehokas päätök-
senteko tulosyksiköissä, joka auttaa erityisesti asiakaspalveluun, tuotantoon ja toimintatapoihin liit-
tyvissä päätöksentekotilanteissa. Tulosvastuulliset toimijat pitävät vastuualueensa autonomisuutta 
innostavana ja motivoivana, mikä parantaa tulosyksikön tehokkuutta. Ylimmän johdon näkökulmasta 
voidaan keskittyä tulostavoitteiden saavuttamiseen antamalla tulosyksikköjohdolle vapaat kädet tu-
loksen aikaansaamiseksi. Vaarana tässä voi kuitenkin olla ylimmän johdon erkaantuminen arkipäiväi-
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sestä toiminnasta ja asiakaskentästä, mikä on vaarallista nopeasti muuttuvassa toimintaympäristös-
sä. (Järvenpää ym. 2013, 408 – 410.) 
 
Tulosyksikköajattelu kehittää ja tehostaa toimintaa parhaimmillaan silloin, kun tulosyksikön valta ja 
vastuu on jaettu oikeassa suhteessa (Vilkkumaa 2005, 102). Tulosyksikköohjauksen etuna on nopea 
ja tehokas päätöksenteko tulosyksiköissä, joka auttaa erityisesti asiakaspalveluun, tuotantoon ja 
toimintatapoihin liittyvissä päätöksentekotilanteissa. Tulosvastuulliset toimijat pitävät vastuualueensa 
autonomisuutta innostavana ja motivoivana, mikä parantaa tulosyksikön tehokkuutta. Ylimmän joh-
don näkökulmasta voidaan keskittyä tulostavoitteiden saavuttamiseen antamalla tulosyksikköjohdolle 
vapaat kädet tuloksen aikaansaamiseksi. Vaarana tässä voi kuitenkin olla ylimmän johdon erkaan-
tuminen arkipäiväisestä toiminnasta ja asiakaskentästä, mikä on vaarallista nopeasti muuttuvassa 
toimintaympäristössä. (Järvenpää ym. 2013, 408 – 410.)  
 
2.4 Nykytila 
 
2.4.1 Nykyiset tuottavuusmittarit 
 
Yrityksen johtamisen tueksi käytetään erilaisia laskelmatyyppejä strategisen ja operatiivisen suunnit-
telemisen näkökulmasta. Vilkkumaa (2005) esittää erilaiset laskelmatyypit taulukossa 1. 
 
TAULUKKO 1. Sisäisen laskentatoimen laskelmat (Mukaillen Vilkkumaa 2005, 54.)  
 
Käyttötarkoitus Nimike Auttaa 
Strategia kehittäminen Strategialaskelmat Strategia kehittämistä 
Suunnittelu Vaihtoehtolaskelmat Valintaa 
  Ennakointilaskelma Toiminnan ohjaamista 
  Tavoitelaskelma   
Valvonta Tarkkailulaskelma   
Tiedottaminen Tiedonjakamislaskelma Ympäristöön vaikuttamista 
    Tilastointia 
Tuloksen jakaminen Tuloksenjakolaskelma Tuloksen jakamista 
 
 
Yritys Oy:ssä sisäinen laskentatoimi keskittyy enimmäkseen harmailla merkittyihin laskelmatyyppei-
hin. Lyhyesti kuvattuna tavoitelaskelmilla l. budjetilla annetaan karkeat raamit vuosisuunnittelulle 
sekä yritys-, että toimipaikkatasolla. Budjetti purkautuu edelleen kuukausitasolle, jota päivitetään 
kolmen kuukauden rullaavalla ennusteella. Tämä ennuste on tuloslaskelman muotoon avattu enna-
kointilaskelma. Lopuksi kuukausikohtaista toteumaa verrataan ennusteeseen tarkkailulaskelmalla. 
Mikäli toteumaraportti eroaa vahvasti (~ yli 15 %) ennusteesta, sitä analysoidaan tulosvastuullisten 
esimiesten ja controllerin yhteistyönä. Myös muita laskelmatyyppejä käytetään, mutta pääpaino on 
toiminnan ohjaamista edistävillä laskelmilla. 
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Yritys Oy:n nykyiset mittarit perustuvat siis pääsääntöisesti talouden mittaamiseen ja ovat kohtalai-
sen hyvällä tasolla. Mittauksessa käytetään kuukausiraportointia ja mitattavat yksiköt ovat tulosvas-
tuulliset toimipisteet. Myös asiakas- ja henkilöstötyytyväisyyttä mitataan vuosittain. Varsinaisten 
tuottavuusmittarien osalta tilanne on heikompi. Tällä hetkellä tuottavuuden mittaaminen perustuu 
pääsääntöisesti kustannuslaskentaperusteiseen osatuottavuuden arviointiin, jonka mittayksikkönä 
toimii liikevaihto per tehty työtunti. Osatuottavuuden mittaaminen on paljon käytetty, yksinkertainen 
tuottavuuden mittamistapa, mutta se ei ota huomioon muita tuottavuustekijöitä puhumattakaan luo-
tettavasta kokonaistuottavuuden mittaamisesta (Lönnqvist ym. 2010, 130). 
 
Taloutta ja operatiivisia prosesseja seuraavia mittareita kuvataan usein ns. koviksi mittareiksi. Niillä 
on oma tärkeä roolinsa yritysten ohjauksessa, mutta ne kohdistuvat useimmiten ajassa taaksepäin 
seurattavien asioiden mittaamiseen. Ne eivät sovellu strategiseen ohjaamiseen kovin hyvin, sillä ta-
voite tulisi olla tulevaisuuden kriittisten tekijöiden mittaamisessa historiatiedon sijaan. (Kankkunen 
ym. 2005, 17 – 20.) Yritys Oy:n uuden 2013 linjatun strategian myötä näkisin yrityksessämme tar-
peita kehittää enemmän tulevaisuutta ohjaavia mittareita talouden mittaristojen rinnalle. 
Strategista mittaamista kehittävien yritysten painopisteenä on kasvavassa määrin pehmeiden teki-
jöiden, kuten johtamisen, henkilöstön asenteiden, asiakkaiden ja innovaatioiden seuraaminen. Ame-
rikkalaisissa tutkimuksissa on osoitettu, että menestyneiden yritysten taustalla ovat pehmeät ja ko-
vat arvot huomioivat mittausjärjestelmät. (Kankkunen ym. 2005, 19 – 25.)   
 
2.4.2 Tuottavuuskehityksen arviointi 
 
Toimiala x:n tuottavuuskehitys on esitetty kuviossa 9. Kuviossa on arvioitu myynnin, kustannusten 
ja katteen välisiä suhteita per tehty työtunti. Kuvion tiedot on kerätty kuukausiraporteissa vuosilta 
2009 – 2013 niiltä viideltätoista toimipisteeltä, jotka ovat olleet toiminnassa koko vertailujakson. 
Toimialalla on ollut toimipisteitä kyseisinä ajanjakson enemmän, mutta osa niistä on lopetettu tai nii-
tä on tullut lisää kesken seurantajakson.  
 
 
KUVIO 9. Toimiala x:n tuottavuuskehitys vuosina 2009 – 2013 
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Kuviosta voidaan havaita toimiala x:n myynnin per tehty työtunti alkaneen laskea heti seurantajak-
son alkaessa vuodesta 2009. Radikaalein käänne kannattavuuden trendissä tapahtui vuoden 2011 
aikana, jolloin kustannukset kääntyivät nousuun myynnin yhä laskiessa aiheuttaen katteen voimak-
kaan heikentymisen.  Edellä esitetystä kehityksestä voitaneen todeta kokonaistuottavuuden laske-
neen seurantajaksolla, mutta eri osatuottavuustekijöiden vaikutusta on mahdotonta arvioida.  Ver-
tailujakso ajoittuu teollisuuden heikon suhdannetilanteen ajanjaksoon (kuvio 10), joten tuottavuu-
den lasku selittynee osaksi myös volyymi- ja hintamuutoksilla.  
 
 
KUVIO 10. Teollisuuden luottamusindikaattori (Ek 2014) 
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3 TUOTTAVUUDEN OSATEKIJÄT YRITYS OY:N NÄKÖKULMASTA 
 
Tässä luvussa esitellään kyselyn viitekehys, jossa tuottavuuden osatekijät on jaettu neljään pääluok-
kaan: Esimiestyö, viestintä, toimipisteen tehokkuus sekä työn sisältö ja henkilökohtainen kehittymi-
nen..  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUVIO 11. Tutkimuksen viitekehys 
 
 
 
Nykytilan arviointi 
Tuottavuuden osa-alueet 
Esimiestyö Viestintä Toimipisteen 
tehokkuus 
Työn sisältö ja 
henkilökohtainen 
kehittyminen 
Toiminnan ja pro-
sessin suunnittelu 
Esimiestyö ja 
johtaminen 
Työ- ja menetel-
mät 
Innovatiivisuus 
Olosuhteet 
Laatu 
Työhyvinvointi 
Joustavat ja moni-
puoliset työajat 
Kannustava palkkaus 
ja palkitseminen 
Osaaminen 
Motivaatio 
Tutkimustulokset 
Kehitysehdotukset 
         
         30 (89) 
3.1 Tuottavuuden osa-alueet 
 
Yritys Oy toimii varsin kapealla erikoisalalla tuottaen vaativia teollisuuspalveluja suomalaiselle metal-
lituote- ja konepajateollisuudelle. Varsinainen suorittava työ on enimmäkseen henkilöstön osaami-
seen perustuvaa fyysistä työtä, joka voidaan laskea tuotannolliseksi työksi tuottavuuden näkökul-
masta. Samaan aikaan kyseisen palvelun tuottaminen asiakkaille vaatii etenkin toimihenkilöiltä mer-
kittävästi osaamista ja tietotaitoa teollisuuspalveluliiketoiminnan lainalaisuuksista. Fyysinen työ 
muodostaa kuitenkin merkittävimmän tuottavuuspotentiaalin tällä hetkellä, joten opinnäytetyöni 
keskittyy enimmäkseen tuotannollisen työn tuottavuuteen palvelutuotannon lisäpiirteet huomioiden. 
Nykyisin tuottavuuden tarkastelu on hyvin pitkälle taloudellisiin koviin tunnuslukuihin perustuvaa, 
mutta että tuottavuuden tarkasteluun olisi syytä ottaa laajemmin muitakin tekijöitä mukaan. 
 
Yritys Oy:n tuotannollisen työn prosessit ovat siis vahvasti sidoksissa ihmisten henkilökohtaiseen 
osaamiseen, joka on huomioitu tuottavuustekijöiden analysoinnissa. Investointien painopiste on siir-
tymässä aineellisista resursseista aineettomiin, jonka vuoksi erityisesti osaamisen kehittäminen tulisi 
olla yritysten johtamisen keskiössä (Otala 2008, 16). Erityisen tärkeään rooliin tuottavuuden kannal-
ta nousee myös innovatiivisuus. Työtä ja johtamista täytyy uudelleenorganisoida ja vanhoja toimin-
tatapoja kehittää. Tässä kehityksessä korostuu tieto- ja viestintäteknologian hyödyntäminen ja uu-
sien toimintamallien etsiminen. (Lönnqvist ym. 2010, 35.) Jotta työntekijät jaksaisivat oppia, innos-
tua ja antaa parhaan osaamisensa, täytyy työnantajan panostaa siihen vaalimalla työhyvinvointia. 
Työhyvinvointia syntyy, kun työyhteisö tarjoaa haasteita, mahdollisuuksia, turvallisuutta ja yhteisölli-
syyttä. (Otala ja Ahonen 2003, 16.)  
Työturvallisuuskeskuksen ylläpitämä tuottavuustyö-sivusto määrittelee tuottavuuden kehittämisen 
työpaikan arjessa tehtäväksi jatkuvaksi toiminnan kehittämiseksi. Tuottavuustyö-sivuston mukaan 
menestyvä työpaikka on tehty seuraavista osa-alueista: 
• Yhteistyö ja verkostot 
• Hyvä johtaminen  
• Työhyvinvointi 
• Hyvä laatu 
• Sujuvat prosessit 
• Joustavat työajat 
• Palkitseminen 
• Innovaatiot  
• Hyvä ammattitaito. (Tuottavuustyö 2014) 
 
Nämä edellä mainitut menestyvän työpaikan osa-alueet sisältävät kokemukseni mukaan pääasialliset 
tuottavuuteen vaikuttavat tekijät, joten tulen käyttämään niitä tutkimukseni kyselyosion perustana. 
Käsittelen tässä kappaleessa näitä yksittäisen toimipisteen tuottavuuteen liittyviä osatekijöitä sovel-
taen teoriaa ja omaa kokemustani. Olen jaotellut erilliset osa-alueet neljään pääteemaan, joita ovat 
esimiestyö, viestintä, toimipisteen tehokkuus sekä työn sisältö ja henkilökohtainen kehittyminen.  
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3.2 Esimiestyö 
 
Esimiestyö on erittäin laaja aihealue, joten keskityn tässä yhteydessä toimipisteiden ja alueiden lä-
hiesimiesten haasteisiin tuottavuuden näkökulmasta. Lähiesimiestyöllä tarkoitetaan esimiehen joka-
päiväistä työtä yhdessä johtamiensa ihmisten kanssa (Salminen 2011, 28). Esimiehillä tarkoitetaan 
yleisesti keskijohtoa ja työyhteisöryhmien vetäjiä, joilla on operatiivinen vastuu toiminnan organi-
soinnista. Esimiesten tehtävänä on jalkauttaa strategian vaatimat muutostarpeet ylimmän johdon 
toiveiden mukaisesti. (Kesti 2010, 132 – 133.) Lähiesimiesten työ ratkaiseekin toimitaanko yrityksis-
sä strategioiden mukaisesti, joten sillä on kriittinen vaikutus yrityksen menestykseen (Salminen 
2011, 29). Lähiesimiehet tuntevat parhaiten työntekijöidensä kyvyt sekä käytännön toimintatavat, 
työvälineet ja usein myös asiakastarpeet, joten heidän näkemyksensä tulisi arvostaa korkealle ylim-
mässä johdossa. Ylin johto saattaa joskus etääntyä suorittavan portaan arjesta ja murheista, joka 
voi vaikeuttaa muutosprosessien ja strategioiden läpivientiä suunnitelmien mukaisesti (Salminen 
2011, 29).  
 
3.2.1 Toiminnan ja prosessin suunnittelu 
 
Ajankäytönhallinta on yksi suurimmista johtamisen ja esimiestyön haasteista Yritys Oy:ssä tällä het-
kellä. Tämä vaikuttaa oleellisesti myös toiminnan ja prosessien suunnitteluun eli päivittäisen toimin-
nan organisointiin. Kiire tuntuu vaivaavan kaikkia esimiehiä, mikä aiheuttaa muita lieveilmiöitä. Kii-
reen korostaminen saattaa olla jopa tapa korostaa omaa arvoaan ja merkitystään organisaatiolle 
epävarmoina aikoina (Salminen 2011, 195). Esimiesten poukkoilu tarttuu myös helposti työntekijöi-
hin ja turhan työn tekeminen lisääntyy. Kiire saattaa johtua siitä, että jotain työn osa-aluetta ei osa-
ta tarpeeksi hyvin. Esimiesten tulisikin pystyä tehostamaan ajankäyttöään ja varaamaan aikaa suun-
nittelulle ja asioiden opettelulle. Lisäksi toiminnan tulisi olla päättäväistä ja järjestelmällistä, jolloin 
poukkoilu jää vähemmälle. Hyvä alku kiireen hallitsemiselle on ajankäytön seurannan aloittaminen. 
Ajankäytön seuranta voi paljastaa viikkorutiineista hetkiä, joihin tietyt työtehtävät kannattaa sijoit-
taa. (Salminen 2011, 194 - 196.) Oman kokemukseni mukaan työviikon etukäteissuunnittelu esim. 
työmaapäiväkirjan avulla on hyvä käytäntö samaten kuin rutiiniasioiden hoitamiselle varatut päivät. 
Ehkä tärkein kiirettä helpottava asia on kuitenkin helppojen rutiinien ja ongelmienkin hoitaminen 
pois päiväjärjestyksestä välittömästi ja päivittäin. Tällöin tekemättömien töiden lista pysyy lyhyenä, 
mikä osaltaan helpottaa stressin ja kiiren tunnetta. 
 
3.2.2 Esimiestyö ja johtaminen 
 
Onnistunut esimiestyö vaatii sekä ihmisten (leadership), että asioiden (management) johtamista 
(Salminen 2011, 27). Näistä johtaminen määrittää enemmänkin kannattavuutta ja esimiestoiminta 
tuottavuutta (Kesti 2010, 133). Lisäksi esimiesten pitäisi olla tulevaisuussuuntautuneita ja heidän pi-
täisi kyetä esimerkillään kannustamaan uuden oppimiseen ja tiedon jakamiseen. Ihmistä ei voi pa-
kottaa oppimaan tai olemaan innovatiivinen, joten tunteiden hallinta ja niihin reagointi eri tilanteissa 
tunneälyn avulla ovat erittäin tärkeässä roolissa. Daniel Colemanin (2007) tutkimusten mukaan esi-
miestyön menestystekijöistä jopa 80 % liittyy tunneälyyn. (Otala 2008, 287.) Oman kokemukseni 
mukaan tämä korreloi kohtalaisen hyvin myös Yritys Oy:ssä. Poikkeuksia lukuun ottamatta tun-
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neälykkäillä esimiehillä on tyytyväisemmät työntekijät, jolla olla positiivinen vaikutus tuottavuuteen. 
Myös vuorovaikutteisen ja valmentavan esimiestoiminnan on todettu parantavan työviihtyvyyttä ja – 
hyvinvointia, joka edistää tuottavuutta (Kesti 2010, 133).  
 
Lähiesimiehet ovat jatkuvasti ylimmän johdon ja alaistensa vaatimusten ristipaineessa, joka saattaa 
aiheuttaa valintatilanteita asioiden ratkaisemiseksi. Koska kaikkien organisaatioiden olemassaolo pe-
rustuu niiden asiakkaisiin, oikea lähestymistapa ongelmatilanteen ratkaisemiseksi on tarkastella 
omaa toimintaa asiakkaan näkökulmasta (Salminen 2011, 30). Tässä mielessä jokainen esimies on 
myös asiakaspalvelija ja usein myös myyntimies. Myyntiä ja johtamista yhdistääkin se, että molem-
missa pyritään pohjimmiltaan vaikuttamaan toisten ihmisten ajatteluun halutun tuloksen aikaansaa-
miseksi (Salminen 2011, 33).  
 
Palautteen antaminen on varmastikin yksi tärkeimmistä esimiehen keinoista ohjata toimintaa halut-
tuun suuntaan, mutta silti se on hankalaa. Menestyviä tiimejä yhdistää kyky kyseenalaistaa omaa 
toimintaansa nostamalla ongelmat esille ja myös ratkaisemalla ne (Kesti 2010, 135). Kriittisen pa-
lautteen antaminen on tärkeää työmoraalin ylläpitämisessä ja se tulisi kohdistaa suoritukseen, ei 
henkilöön. Lisäksi kriittisen palautteen tulisi olla täsmällistä ja helposti ymmärrettävää ja se tulee an-
taa mahdollisimman pian suorituksen jälkeen, jolloin se voidaan yhdistää työsuoritukseen. (Salminen 
2011, 82.) Henkilökohtaisesti suosin ns. hampurilaispalautetta, joka etenee seuraavasti; positiivinen 
palaute – kriittinen palaute – positiivinen rakentava palaute. Tämä menettely jättää useimmiten kriit-
tisenkin palautteen antamisesta positiivisen loppuvaikutelman. Positiivinen palaute ja – kokemukset 
lisäävät työyhteisön suorituskykyä, mikäli positiivisia tuntemuksia on yli kolme kertaa enemmän kuin 
negatiivisia (Kesti 2010, 135). Parhaimmillaan tämä luo positiivisen kierteen, joka edistää rakentavaa 
yhteistyötä työyhteisössä. 
 
Yritys Oy:n virallisia palautteenannon foorumeita kahvipöytäkeskustelujen lisäksi ovat kehityskeskus-
telut kaksi kertaa vuodessa sekä kuukausittaiset toimipaikkapalaverit. Näistä toimipaikkapalaverit 
käsittelevät enemmän yhteisiä prosessin kehittämiseen liittyviä toimenpiteitä, kun taas kehityskes-
kusteluissa pureudutaan henkilökohtaiseen suoritukseen ja tavoitteenasetantaan. Kehityskeskustelu 
onkin hyvä työkalu ohjata työntekijän työ- ja elämäntilanne samaan suuntaan organisaation tavoit-
teiden kanssa (Kesti 2010, 134). Kehityskeskustelut ovat myös esimiehelle oiva tapa saada palautet-
ta toiminnastaan, mikä on esimiehenä kehittymisenperusedellytys (Salminen 2011, 172). Kaikessa 
työyhteisön vuorovaikutuksessa on tärkeää, että kaikilla on tasavertaiset mahdollisuudet tulla kuul-
luksi ja esittää omia näkemyksiään työpaikalla. Tällainen oikeudenmukaisuus vahvistaa työntekijän 
ja esimiehen välistä luottamussuhdetta. Oikeudenmukaisuuden lisäksi työntekijän arvostaminen on 
tärkeää. Työntekijä antaa vastavuoroisesti parhaan panoksensa yritykselle, jos hän kokee työpanos-
tansa arvostettavan. (Hakanen, Harju, Seppälä, Laaksonen ja Pahkin 2012, 9.)  
 
3.3 Viestintä 
 
Kaikki organisaatiot perustuvat ihmisten välisiin vuorovaikutussuhteisiin, joiden välineenä on viestin-
tä. Yrityksissä viestitään taukoamatta sekä virallisissa, että epävirallisissa verkostoissa. Viestintä liit-
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tää yrityksen työntekijät ja yksittäiset toiminnot kokonaisuuksiksi ja edelleen toiminnot ja kokonai-
suudet ulkopuolella olevaan ympäristöön. Organisaatioiden päätösvaltaa hajautetaan yhä enemmän 
erilaisille tiimeille, jolloin tiimin jäsenten välinen vuorovaikutus nousee avaintekijäksi tavoitteiden 
saavuttamiseksi. Näin ollen viestintäosaamisesta muodostuu olennainen osa yrityksen osaamispää-
omaa, jonka hyödyntäminen vaatii kommunikaatiokykyisiä työntekijöitä ja kommunikoinnin mahdol-
listavia rakenteita. (Kortetjärvi-Nurmi, Kuronen ja Ollikainen 2009, 7 – 8.) 
 
Yhteistoimintalaki määrittelee työnantajan tiedotusvelvollisuuteen kuuluvia asioita, kuten tilinpäätös, 
selvitys yrityksen taloudellisesta tilasta sekä tuotantotilanteisiin perustuvat henkilöstösuunnitelmat.  
Näiden perusvelvollisuuksien lisäksi yrityksen olisi hyvä käyttää sisäistä tiedottamista laajemminkin 
johtamisen välineenä. Sisäisen viestinnän avulla yksilöt näkevät oman työnsä merkityksen osana yri-
tyksen tehtäviä ja tavoitteita. Sisäisen viestin tavoitteena on myös edesauttaa avointa, rehellistä 
vuorovaikutusta eri henkilöstöryhmien, toimipisteiden ja henkilöiden välillä, joka edistää yhteenkuu-
luvuuden tunnetta. Sisäisen viestinnän tulee myös tukea yrityksen vision ja strategian toteutumista 
johtamisviestinnän välineenä. Strategian viestinnässä korostuu asioiden havainnollistaminen ja vai-
kutuksen jokapäiväiseen toimintaan. Mikäli strategia, visio ja arvot ymmärretään, niihin myös sitou-
dutaan. (Kortetjärvi-Nurmi 2009, 105 – 107.) Monet organisaatiot ovat ottaneet käyttöön tarinanker-
ronnan strategiaviestinnässä, mikä helpottaa strategiakieltä ymmärtämättömiä henkilöitä sisäistä-
mään sanoman ytimen (Lindroos ym. 2004, 164). Yritys Oy julkaisee sisäisen tiedotteen kuukausit-
tain, jossa kuvaillaan yrityksen ajankohtaista tilannetta ja aktiviteetteja. Lisäksi muut merkittävät 
henkilöstöön, sidosryhmiin tai asiakasuhteisiin liittyvät tapahtumat tiedotetaan erillisillä tiedotteilla.  
 
Yritys Oy:n yksittäisen toimipisteen näkökulmasta tärkeimmäksi viestinnän muodoksi nousee kuiten-
kin päivittäinen johtaminen ja toimipisteen jäsenten välinen kommunikaatio. Druckerin (2002, 211) 
mukaan hyvä viestintä perustuu tavoitejohtamiseen, jossa alainen esittää oman näkemyksensä työ-
panoksestansa organisaatiolle. Esimies taas tarjoaa mahdollisuuden ymmärtää päätöksenteon taus-
toja, joilla perustellaan monitahoisen tilanteen ratkaiseminen. Viestintä tapahtuu siis yhdeltä meidän 
jäseneltä toiselle ja on näin ollen organisoinnin muoto. Yritys Oy:n toimipisteillä viestinnän haasteet 
kumuloituvat usein eri työvuorojen välisiin ongelmiin, joiden taustalla voivat olla mm. näkemyserot 
kuormituksen jakautumisesta tai työn laadusta. Pahimmillaan vuorojen väliset ristiriidat vaikeuttavat 
tietoisesti kommunikointia, joka pahentaa tilannetta edelleen. Toimipisteidenviestintäfoorumeina 
toimivat yhteiset vapaamuotoiset kahvitauot sekä kuukausipalaverit, joissa käsitellään yrityksen asi-
oita muodollisemmin. Kuukausipalaverit ovat säännöllisesti pidettyjä tapaamisia joissa käsitellään 
yleisten asioiden lisäksi kunkin toimipisteen kehitysasioita ja mahdollisia haasteita.  
 
Sisäisen tiedottamisen keskiössä on muutoksenhallintaan liittyvät tehtävät. Tämä korostuu, kun ky-
seessä on ikävistä asioista tiedottaminen ja keskustelu. Ns. puskaradio- ilmiö syntyy, kun henkilöstö 
tietää, että jotain on tapahtumassa, mutta ei tiedä mitä. Tämä tietotyhjiö tulisi täyttää mahdollisim-
man pian oikealla tiedolla, ennenkuin se alkaa vahingoittaa yrityksen ilmapiiriä ja työmotivaatiota. 
Muutosviestinnässä on tärkeätä nopeus, rehellisyys ja muutoksen taustojen, syiden ja seurausten 
kertominen. (Kortetjärvi-Nurmi 2009, 106 – 108.) 
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3.4 Toimipisteen tehokkuus 
 
Toimipisteen tehokkuus muodostuu sujuvista työprosesseista, joissa asiat tehdään järkevästi kerralla 
oikein. Uusia, työtä ja prosesseja helpottavia ratkaisuja haetaan innovoinnin ja ja jatkuvan paranta-
misen periaatteiden mukaisesti. Prosessimainen toimintatapa helpottaa jäsentämään kokonaisuutta 
ja erilaisia rooleja, joilla työntekijät tuovat lisäarvoa prosesseihin (Kesti 2007, 181). 
 
3.4.1 Työ ja menetelmät 
 
Turhan työn osuus l. ”sählääminen” on tyypillisesti n.15 – 25 % kokonaistyöajasta. Systemaattisella 
kehittämisellä tätä sähläämistä voidaan vähentää kahdella prosentilla vuodessa. (Kesti 2010, 38.) 
Tämä kahden prosentin vuosittainen tuottavuustavoite on kokemukseni mukaan hyvin yleinen Yritys 
Oy:n asiakaskunnassa ja se ilmenee mm. kustannusten alentamisvaateena vuosittaisten hintaneu-
votteluiden yhteydessä.  
 
Harvalukuiset yritykset onnistuvat kehittämään yrityksensä huipputuottaviksi. Kesti (2010, 39 – 44) 
listaa organisaatioiden kehittämisen esteenä olevat haasteet seuraavasti:  
1. Vain 20 % työyhteisöryhmistä kykenee kehittymään omatoimisesti, 80 % ei siihen pysty 
2. Sähläämiseen on aikaa, kehittämiseen ei  
3. Kehittämiseen panostettu aika tärvellään virheiden märehtimiseen 
4. Johdon näkemys poikkeaa liikaa henkilöstön näkemyksestä 
5. Ammattitaitoa muutoksen toteuttamiseen ei ole 
6. Syyllistäminen estää oppimisen 
7. Esimiehillä ei ole riittävästi valtaa tehdä tuottavuutta ja työviihtyvyyttä parantavia toimenpi-
teitä. 
 
Yritys Oy:ssä voidaan nostaa esille kolme yleisintä Kestin tunnistamista kehittämisen haasteista. En-
simmäinen ja eniten turhaa työtä aiheuttava ilmiö toimipisteillä on sähläämisen aiheuttamat virheet, 
joita sitten korjataan kiireellä. Ongelmien ratkaisu on usein tulipalojen sammuttelua sen sijaan, että 
keskityttäisiin syiden etsimiseenja pysyviin ratkaisuihin ongelmien estämiseksi. Kuvio 12 kuvaa on-
gelmaa hyvin yksinkertaisuudessaan.  
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KUVIO 12. Are you too busy to improve (Forss 2014) 
 
Toinen haaste liittyy siihen, että kehittämiseen panostettu aika hukataan virheiden liialliseen pohti-
miseen. On tärkeää, että virheet analysoidaan huolella, mutta painopisteen tulisi olla niiden ennalta-
ehkäisyn tähtäävässä toiminnassa. Aikapulan johdosta ratkaisemattomien ongelmien ja ristiriitojen 
määrä todennäköisesti kasvaa, mikä laskee organisaation tuottavuutta (Kesti 2010, 84). Toimipistei-
den kehittämistoimissa kannattaa siis keskittyä ratkaisukeskeisyyteen. Hyvänä nyrkkisääntönä on, 
että tunnin palaverista n. 15 minuuttia käytetään historiaan ja loput tulevaisuuteen. 
 
Kolmantena kehittämisen erityishaasteena Yritys Oy:ssä on, että syyllistäminen estää oppimisen. Eri-
laisten mittausten avulla saatu tieto asioiden tilasta ja erityisesti huonoista suorituksista saattaa ai-
heuttaa puolustautumisreaktion, jossa ongelmalliset asiat selitellään pois. Ongelmat tiedostetaan, 
mutta niille ei kyetä tekemään mitään, mikä aiheuttaa edelleen negatiivisia tuntemuksia estäen sa-
malla uuden oppimista. (Kesti 2010, 43.) Ongelmien ratkaisussa tulisikin keskittyä prosessivirheiden 
etsimiseen sen sijaan, että haetaan yksittäisten henkilöiden tekemiä virheitä (Tanskanen, Ravantti ja 
Pääkkönen 2013, 14). Taustalla voi olla myös muutosvastarintaa, joka tulee hyväksyä ja selvittää 
sen syyt (Salminen 2011, 149). Tässäkin haasteessa toimipisteen esimiehen rooli korostuu kehityk-
selle hedelmällisen, positiivisen maaperän mahdollistajana omalla esimerkillänsä. Esimiestä pidetään 
ryhmänsä auktoriteettina ja hänen toimintaansa matkitaan ja tulkitaan usein tiedostamatta (Kesti 
2010, 78). Olemalla itse innostava, esimies innostaa myös koko ryhmän. 
 
Yritys Oy tarjoamaa palvelua ei juuri pystytä varastoimaan, vaan sitä täytyy suorittaa sitä mukaa, 
kun kappaleita on tehtävissä. Tämän johdosta yrityksen kapasiteetin hallinta muodostuu erinomai-
sen tärkeäksi tuottavuuden osa-alueeksi. Kapasiteetin hallinta ei ole ongelma, mikäli tuotanto olisi 
ideaalitilanteessa tasainen ja helposti hallittavissa. Käytännössä tilanne ei ole nykyisin juuri koskaan 
tällainen. Kapasiteettia voidaan hallita seuraavin tavoin:  
• Level capasity: Niukat ja kalliit resurssit pyritään hyödyntämään tietyllä vakiotasolla koko 
ajan (asiakas tasaa kuormitusta, mikä saattaa aiheuttaa reaktioita) 
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• Chase capasity: Organisaatio pyrkii sovittamaan kapasiteetin kysynnän muutoksiin lisäämällä 
operaatioihin joustavuutta 
• Kysynnän hallinta: Kapasiteetin muuntelun sijasta haetaan joustoa kysyntäprofiilista tasaa-
malla palvelujärjestelmään kohdistuvaa kuormitusta. (Brax 2007, 39.) 
 
Näistä jokainen keino on mahdollinen ja osittain myös käytössä tällä hetkellä. Parhaiten kapasiteetin 
hallinta onnistuu, mikäli kaksi tai useampia toimipisteitä on fyysisesti lähellä toisiaan, jolloin sekä re-
surssien, että kysyntäprofiilin muutokset ovat mahdollisia hyvällä yhteistyöllä toimipisteiden välillä. 
 
Yksi yleisimmistä tuottavuuden kehittämisen menetelmistä nykyisin on suuren suosion saanut Lean-
ajattelu, jota on aloitettu soveltamaan myös Yritys Oy:ssä. Lean-ajattelun perusfilosofia on eliminoi-
da yrityksen toimitusketjusta kaikki sellaiset turhat vaiheet (mm. ylituotanto, ylilaatu, turhat siirrot, 
odotusajat jne.), jotka eivät tuota lisäarvoa asiakkaalle. Lean-ajattelun kehittäjinä pidetään japanilai-
sia Eiji Toyodaa ja Taiichi Ohnoa, jotka aloittivat lean menetelmien soveltamisen 50- luvulla Toyota 
yhtymää rakentaessaan. Ohno kehitti edelleen lean ajattelun pohjalta Toyota Production Systemin 
(TPS), joka on toiminut Toyotan autonvalmistuksen menestystekijänä nykypäiviin saakka.(Elbert 
2013, 3 – 5.) 
 
Lean-ajattelu koostuu useista eri osa-alueista, jotka keskittyvät toiminnan ja prosessien kehittämi-
seen eri näkökulmista. Martin (2007, 51 – 63.) listaa leanjärjestelmän osa-alueet seuraavasti; 
• Systeemin suorituskyvyn mittaaminen (käyttöaste, laatu, toimitusaika) 
• JIT (Just In Time). Läpimenoajan lyhentäminen mm. standardoidun tuotannon avulla 
• TPM (Total Productive Maintenance). Ennaltaehkäisevä kunnossapito 
• SMED (Single-Minute Exchange of die). Asetusaikojen vähentäminen 
• Standardoitu työ (parhaat käytännöt, ohjeistukset) 
• Virheiden estäminen (virheiden havaitseminen ja estäminen ennen tuotantoa) 
• Korkea laatu (nolla-virhetaajuuden tavoittelu jatkuvan parantamisen avulla) 
• Visual Workplace (5-S). Mahdolliset ongelmat tehdään visuaalisiksi 
• Astioiden/varastojen koko (prosessin välivarastojen koon optimointi) 
• Toimittajasopimukset (sitoutuminen yhteiseen suorituskyvyn mittaamiseen ja toimitusvar-
muuteen) 
 
Lean-ajattelun ja -toimintatapojen käyttöönoton suurin haaste on pitkäjänteinen sitoutuminen muu-
tosprosessiin. Yrityksen muuttaminen lean organisaatioksi kestää vuosia ja muutoksen luonne on 
pysyvä eikä niinkään yksittäinen projekti. (Elbert 2013, 7.)  
 
Yritys Oy:n suurimmista asiakkaista n. kolmannes soveltaa lean-ajattelun mukaisia työkaluja ja tren-
di on yhä kasvava. Tämä aiheuttaa luonnollisesti myös Yritys Oy:lle tarpeen implementoida lean-
menetelmiä asiakkaan tarpeiden mukaisesti. Tämä korostuu erityisesti suorituskyvyn mittaamisessa, 
missä toimitusaika ja laatu määrittävät useimmiten asiakastyytyväisyyden tason. Tuottavuuden kan-
nalta näkisin standardoidun työn ja 5-S-menetelmän painopistealueina lean-ajattelun soveltamisessa 
Yritys Oy:ssä. Näistä suorituskyvyn mittaamista suoritetaan jo kohtalaisella tasolla samaten kuin 
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standardoitua työtä jalostetaan manuaalien muodossa. Myös 5-S-menetelmää on jo pilotoitu hyvin 
tuloksin yhdessä toimipisteessä ja sitä tulisi jalkauttaa myös muille toimipisteille järkevällä aikataulul-
la.  
 
Elbert (2013, 11–12) pitää hyödyntämätöntä luovuutta yhtenä yhdeksästä kriittisestä hukasta lean-
ajattelussa. Työntekijöillä on usein paras tieto tuotteista ja prosesseista, joten heidän ajatuksiaan tu-
lisi kuunnella ja hyödyntää aktiivisesti. Maalaisjärjellä perustellut pienet, yksinkertaiset parannukset 
ovat yksi lean-ajattelun kulmakivistä, jotka ovat myös erittäin kustannustehokkaita parannuskeinoja. 
Yritys Oy:n kahvipöytäkeskusteluissa ilmenee usein, että työntekijät väheksyvät omia kehitysehdo-
tuksiaan, eivätkä osaa nähdä niiden vaikutusta kokonaisuuteen. Yksittäinen pieni kehitysehdotus 
saattaa olla monistettavissa kaikille muillekin toimipisteille, jolloin sen kokonaisvaikutus saattaa kas-
vaa merkittävästi.  
 
3.4.2 Innovatiivisuus 
 
Innovatiivisuus tarkoittaa käsitteenä luovuutta, jonka tuloksena syntyy konkreettinen tuote, palvelu, 
prosessi tai liiketoiminta. Innovaatio on uusi omaperäinen tuote, joka tuo kehittäjälleen lisäarvoa 
kaupallistamisen myötä. Innovaatiot syntyvät hyvistä ideoista, joita usein prosessoidaan työryhmis-
sä, työpaikoilla ja organisaatioissa. (Sydänmaanlakka 2009, 115 – 116.) Jotta Yritys Oy onnistuisi 
varmistamaan asemansa toimintaympäristössänsä pitkällä tähtäimellä, se tarvitsee innovaatiokult-
tuurin muiden prosessiemme tueksi. Pelkkä kustannusten karsinta ja lyhyen tähtäimen tuloksen ta-
voittelu vaarantavat yrityksen tulevaisuuden (Apilo, Taskinen, Tapani ja Salkari 2007, 19). Innovaa-
tiokulttuurin tulee koskettaa kaikkia työntekijöitä ja välillisesti myös asiakkaita ja muita sidosryhmiä. 
Tätä tukee ajatus yleistyvästä avoimen innovaation mallista, jossa yritykset hyödyntävät avoimesti 
omia ja ulkopuolisia ideoita (Sydänmaanlakka 2009, 123). Voittajia ovat ne yritykset, jotka pystyvät 
parhaiten ja nopeimmin hyödyntämään molemmat. Sen lisäksi organisaation innovatiivisuus ja op-
pimiskyky ovat kaikkein vaikeimmin kopioitavissa, mikä antaa yritykselle pysyvää kilpailuetua (Apilo 
2007, 21). Kesti (2007) näkee organisaation tuottavuuden ja innovatiivisuuden kehittämisen kerto-
laskuna (kuvio 13), jossa halu, kyky ja edellytykset toimivat kertojina; 
 
   Organisaatiokompetenssi 
 
             Yksilökompetenssit              Prosessipääoma 
                Informaatiopääoma 
  
Toiminnan tulos =  HALU       X              KYKY            X           EDELLYTYKSET 
         asenne  osaaminen              johtaminen, esimietoiminta, 
         motivaatio                   kokemukset                 toimintakulttuuri, rakenne 
                                
KUVIO 13. Toiminnan tuloksen syntyminen (mukaillen Kesti 2007, 52.) 
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Innovaatiotoimintaa tulisi suunnitella kolmessa horisontissa eli nykyisyydessä, lähitulevaisuudessa ja 
tulevaisuudessa. Nykyisen päivittäisen liiketoiminnan uudistaminen tuo päivittäistä kassavirtaa, kun 
taas toinen horisontti käsittää uusien tuotteiden ja palveluiden käyttöönoton lähitulevaisuudessa. 
Kolmas horisontti kartoittaa tulevaisuuden liiketoimintamahdollisuuksia, jotka ovat ns. suuria mah-
dollisuuksia odottamassa kypsymistään. (Sydänmaanlakka 2009, 211 – 212.) Valitettavan usein vaa-
timustasoja odotusarvot asetetaan liian korkealle puhuttaessa uusista innovaatioista, kun parhaat ja 
tuottavimmat ideat syntyvät pienistä arkipäiväisista parannuksista.  
 
Useimmiten ideoita tuotetaan olemassa olevaan ongelmaan, jolloin ongelman täsmentäminen ja 
muotoilu ovat avainasemassa. Ideoinnille ja luovalle ongelman ratkaisulle olisi annettava aikaresurs-
sia. Omaperäisimpien ideoiden syntyminen vaatii aikaa ja sopivan vapautuneen hetken oivallukselle. 
Erilaiset aivoriihi-tyyppiset ideointi-istunnot ovat hyvä tapa virittäytyä luovaan idearikkaaseen tilaan. 
(Sydänmaanlakka 2009, 106 – 107.) Työntekijät aliarvioivat usein ideoidensa merkitystä ja miettivät 
vertauskuvallisesti ikiliikkujan tasoisia keksintöjä. Japanilaisissa yrityksissä jokaiselta työntekijältä 
haetaan omat vahvuudet ja pienetkin ideat, joiden ansiosta Japanilaiset ovat edelläkävijöitä ns. toi-
minnallisissa innovaatioissa (Kurkilahti ja Äijö 2007, 199). Myös esimiesten sitoutumista innovointiin 
tulisi parantaa hyötynäkökulmia korostamalla. Epäinnovatiiviset esimiehet asettavat välittömät lyhyt-
aikaiset edut pidemmän tähtäimen parempien tulosten edelle. Innovaatiivisuutta saatetaan myös pe-
lätä, koska ne voivat aiheuttaa häiriöitä normaaleihin työkuvioihin ja turvallisiin rutiineihin. Ideoiden 
vastustaminen ns. tappofraasien eli taloudellisten laskelmien ja analyysien avulla eliminoi tehokkaas-
ti henkilöstön uudistusaloitteita. (Lampikoski ja Emden 1999, 265 – 268.)  
 
Luovuuteen kannustaminen ja epäonnistumisen pelon poistaminen lienee yksi tärkeimmistä kehitys-
alueista hyvää innovaatiokulttuuria rakennettaessa. Luovuutta on kyky hahmottaa asiat erilaisista 
näkökulmista ja rakentaa siitä uutta, omaperäistä ja toimivaa, jota voi edelleen viedä käytäntöön 
(Sydänmaanlakka 2009, 111). Vapaan ideoinnin lähtökohta on, ettei alkuvaiheessa esitetä kritiikkiä. 
Tutkimusten mukaan kritiikkiä lykkäämällä ideoiden määrä on lisääntynyt jopa 90 %. (Sydänmaan-
lakka 2009, 106.) Avainasemassa luovan ilmapiirin synnyttämisessä ovat kaikki yrityksemme esimie-
het ja erityisesti toimipisteiden vetäjät. Erityisen tehokkaita keinoja innovatiivisuuden rohkaisuun 
ovat tarinat menestyksekkäistä ideoista ja niiden saavuttamistavoista (Lampikoski ym. 1999, 73). 
 
Innovaatiotoiminnan kokonaisuutta ajatellen tärkeintä on, että se koskee koko yritystä ja sitä johde-
taan kokonaisvaltaisesti. Innovaatiojohtaminen ei ole vain innovaatioprosessin johtamista, vaan se 
sisältää myös ihmisten, resurssien, rahoituksen ja verkostojen johtamistä sekä strategista visiointia. 
(Apilo ym. 2007, 55.) Avainasemassa innovaatiokulttuurin kehittämisessä on mielestäni onnistunei-
den ja hyvinkin pienien ideoiden nostaminen esille yrityksen informaatiokanavissa, palavereisssa ja 
kahvipöytäkeskusteluissa.  
 
3.4.3 Olosuhteet 
  
Hyvä työympäristö ja kunnossa olevat työolot luovat työyhteisöön myönteisyyttä, joka edelleen lisää 
yrityksen kilpailykykyä motivoituneiden ja luovien työntekijöiden käyttäessä kaikkia kykyjänsä työs-
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sään (Työturvallisuuskeskus 2006, 10). Työpaikan olosuhteisiin vaikuttavat tilojen ja laitteiden lisäksi 
myös työn määrä, vaikuttamismahdollisuudet, tehtävien selkeys, kehittymis- ja etenemismahdolli-
suudet sekä tapaturmariskit (Jabe 2012, 136). Tässä kappaleessa keskitytään kuitenkin turvallisuu-
den sekä siisteyden ja järjestyksen vaikutuksiin osana olosuhteita.  
 
”Työnantajalla on työturvallisuuslain perusteella oltava ohjelma, joka kattaa työolojen kehittämistar-
peet sekä työympäristöön liittyvien tekijöiden vaikutukset” (Jabe 2012, 138). Vaikka lainsäädäntö 
antaa reunaehdot ja puitteet työsuojelutoiminnalle, syntyy hyvä työympäristö yrityksen ja sen työn-
tekijöiden omin voimin (Työterveyslaitos 2006, 4). Yritys Oy:ssä turvallisuusasiat on hoidettu mallik-
kaasti ja henkilöstö otetaan mukaan riskienarviointeihin ja turvallisuutta edistäviin hankkeisiin. Eri-
tyinen painoarvo on annettu läheltä piti – tilanteiden seurannalle ja analysoinnille ennaltaehkäisevä-
nä toimena. Tämä on näkynyt teollisuuden keskiarvoja pienempinä tapaturmataajuuksina. Eniten 
kehittämispotentiaalia on toimipistekohtaisen ergonomian jalostamisessa, jossa työterveyshuollon 
roolia tulisi aktivoida nykyistä enemmän.  
 
Hyvä siisteys ja järjestys lisäävät työpaikan viihtyvyyttä sekä helpottavat ja nopeuttavat työskentelyä 
lisäten siten tuottavuutta. Merkittävä osa työtapaturmista on harmittoman oloisia liukastumisia ja 
kompastumisia, jotka aiheutuvat useimmiten epäjärjestyksestä tai – siisteydestä (Työturvallisuus-
keskus 2006, 63). Jopa 31 % tapaturmaa edeltävistä työsuorituksista liittyi henkilön liikkumiseen 
(Työterveyslaitos 2006, 43), joten siisteydellä ja järjestyksellä on todellakin suuri merkitys turvallista 
työympäristöä kehitettäessä.  
 
Työpaikan siisteyden ja järjestyksen ylläpitäminen on yksi osa suorittavaa työtä ja sen pitäisi kuulua 
jokaisen työntekijän vastuulle (Työterveyslaitos 2006, 63). Vaikka vastuu kuuluu jokaiselle, toimipis-
teiden esimiehet valvovat viime kädessä toimintaa ja määrittelevät siisteydelle ja järjestykselle nor-
mit. Jokainen toimipiste on kuitenkin uniikki tuotantolaitos, joten siisteyden ja järjestyksen taso vaih-
telee paljon riippuen myös vastuullisen esimiehen suhtautumisesta asiaan. Yhtenä keinona siisteys 
ja järjestys toimien yhteinäistämisessä voisi toimia 5 – S – menetelmä, jonka periaatteet esitetään 
kuviossa 14: 
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KUVIO 14. 5-S steps (mukaillen Elbert ym. 2013, 26 – 27.) 
 
Kyseistä 5 – S – menetelmää sovelletaan useissa Yritys Oy:n asiakasyrityksissä, joten hyviä yhteis-
työkumppaneita on olemassa lähellä. Ensimmäiset piloitoinnin onkin jo suoritettu ja tulokset ovat ol-
leet erittäin rohkaisevia. 5 – S – menetelmän käyttöönotossa on ratkaisevaa koko toimipisteen hen-
kilöstön kouluttaminen ja sitouttaminen järjestelmän ylläpitämiseen sekä kärsivällisyys tehdä asioita 
vaihe kerrallaan jatkuvaan parantamiseen pyrkien. Ajan myötä työntekijät huomaavat järjestelmän 
helpottavan heidän työn tekemistään ja hyvä kierre alkaa ruokkia itseään. 
 
3.4.4 Laatu 
 
Laadun käsite voidaan määritellä lukuisilla eri tavoilla lähestymistavasta riippuen. Yksinkertaisimmil-
laan laatu voidaan määritellä soveltuvuudeksi käyttötarkoitukseensa (Joseph Juranin laatumääritel-
mä). Tällöin asiakkaan tarpeet täytetään yrityksen kannalta mahdollisimman tehokkaalla ja kannat-
tavalla tavalla. (Lecklin 1999, 23 – 24.) Genichi Taguchin (1988) mukaan ”laatua on pienin mahdolli-
nen hävikki, jonka tuote aiheuttaa yhteisölle sen jälkeen kun se on lähetetty tuotantolaitoksesta”. 
Hävikki tarkoittaa siis kaikkia puutteellisen laadun aiheuttamia ominaisuuksia, jotka aiheuttavat hait-
toja asiakkaalle. (Saari 2002, 57.) Yritys Oy:n yksittäisen toimipisteen näkökulmasta keskitytään tuo-
tantokeskeisen laadun näkökulmaan. Tuotantokeskeisen näkemyksen mukaan laadukas tuotanto ei 
tuota lainkaan virheellisiä tuotteita (nollavirheajattelu), jotka johtavat lisäkustannuksiin ja tuottojen 
menetyksiin (Saari 2002, 58). Virheetön laatu on yksi Yritys Oy:n kriittisistä menestystekijöistä ja 
sen merkitys korostuu nykyisin yhä kiristyvien läpimenoaikojen johdosta. Tuotantoprosessin laatu-
virheet aiheuttavat lähes poikkeuksetta lisäviiveitä toimituksissa, mikä on aiheuttaa kumuloituvia on-
gelmia asiakkaiden toimitusketjuissa. 
 
1. Sort: 
poista kaikki turhat 
välineet ja tarvikkeet 
Tasainen 
tuotannon 
virta 
2. Straighten: 
Järjestä kaikki omille 
paikoilleen 
3. Shine: 
Puhdista työkalut ja 
siivoa työskentelyalue 
4. Standardize: 
Luo toimintatapa ja järjestelmä, 
jolla voit ylläpitää ja valvoa kolmen 
ensimmäisen S:n kehitystä 
5. Sustain: 
Ylläpidä standardoituja 
sovittuja menetelmiä 
jatkuvalla parantamisella  
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Ajallisten viiveiden lisäksi laatuvirheet aiheuttavat paljon rahallisia kustannuksia. Laatukustannukset 
syntyvät, kun yritykset pyrkivät varmistamaan tuotteiden vastaavuuden asiakkaiden vaatimuksiin. 
Lecklin (1999, 169 – 172.) jakaa laatukustannukset neljään luokkaan; 
1. Ulkoiset virhekustannukset: Takuut, vahingonkorvaukset, myöhästymissakot, alennukset 
jne. 
2. Sisäiset virhekustannukset: Virheiden korjaaminen, ylityöt, virhekappaleet jne. 
3. Laadun ylläpitokustannukset: Valvonta ja tarkastukset, auditoinnit, virheiden käsittely ja 
analysointi jne. 
4. Laadun ehkäisykustannukset: Laatukoulutus, laatuorganisaatio, laatujärjestelmät, laatura-
portointi jne. 
 
Edellä mainittua listaa tarkastelemalla on helppo vetää johtopäätös, että kerralla oikein tekeminen 
on paras tapa vähentää laatukustannuksia ja kaikki sitä edesauttavat kehityspanostukset ovat har-
kinnan arvoisia. Erityisen tärkeää on minimoida asiakkaalle saakka menevä puutteellinen laatu, jol-
loin omien virheiden havaitseminen ja korjaaminen on ensiarvoisen tärkeää. Yritys Oy:n suorittaman 
palvelun alkuperäinen hinta ei riitä juuri koskaan kattamaan asiakkaalle asti menneen virheellisen 
laadun aiheuttamia korjauskustannuksia. 
 
Laadukkaasti toimivan yrityksen tunnusmerkkeinä voidaan pitää asiakassuuntautunutta toimintaa, 
jonka mukaan asiakas on aina laadun lopullinen arvioija. Toimittajan prosessien tulee siis kyetä vas-
taamaan asiakkaiden tarpeisiin nopeastikin muuttuvissa tilanteissa. Laatuyritysten johto sitoutuu nä-
kyvästi mukaan laadun kehittämiseen omalla panoksellaa esimerkkiä näyttäen. Tämä sitoutuminen 
mahdollistaa henkilöstön kehittämisen, jolla on ehkä tärkein vaikutus laadun saavuttamiseksi. Koulu-
tetut ja motivoituneet työntekijät toimivat työyhteisönsä parhaaksi ja takaavat siten korkean laatuta-
son osaltaan. Edelleen selvän tulevaisuuden vision omaavat yritykset osaavat tunnistaa trendit ja ra-
kentaa toimintasuunnitelmansa niiden pohjalta yhteistyössä eri sidosryhmien kanssa. ”Kovien” tulos-
tavoitteiden ja ”pehmeiden” laatutavoitteiden avulla vaalitaan johtamisen tavoitteellisuutta, jossa 
sovelletaan jatkuvan parantamisen periaatteita. (Lecklin 1999, 31 – 32.) Asiakasrajapinnassa tapah-
tuva kehitystoiminta on näin ollen avainasemassa myös laaduntuottokyvyn suhteen. Yhteinen näke-
mys oikeasta laadusta on avainasemassa tuottavuuden kehittämisessä ja sitä kautta myös molempia 
hyödyttävän kannattavuuden parantamisessa. Tässä kehitystyössä tarvitaan usein hyvinkin pieniin 
detaljeihin menevää toiminnan analysointia, jolloin suorittavan portaan ajatuksilla on suuri merkitys 
hyötyjen saavuttamisessa. 
 
Yritys Oy:n tuottama laatu perustuu pitkälti yksittäisen työntekijän tuottamaan henkilökohtaiseen 
laatuun, joka tulisi ottaa huomioon työn organisoinnissa. Organisaation tulisi antaa työntekijöille 
mahdollisuus joustavaan toimintaan ja itsenäiseen vastuunottoon Tätä työntekijän omakohtaisen 
harkinta- ja päätösvallan korostavaa lähestymistapaa kutsutaan myös employee empowermentiksi, 
jolla pyritään mm. seuraaviin asioihin työntekijän näkökulmasta: 
• kontrolli oman työtehtävänsä suorittamiseen 
• tietoisuus laajemmasta kokonaisuudesta, johon hänen työnsä liittyy 
• tulosvastuu omien työtehtäviensä lopputuloksesta 
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• jaettu vastuu oman yksikkönsä ja organisaationsa suorituskyvystä 
• kohtuullinen osuus palkkioista, jotka perustuvat yksilölliseen ja kollektiiviseen suoritukseen. 
(Lecklin 1999, 228.) 
 
Työntekijöiden omakohtaisen harkinta- ja päätösvallan lisääminen johtaa usein itseorganisoituvien 
tiimien muodostumiseen, jolloin esimiehen rooli muuttuu käskyttäjästä asioiden mahdollistajaksi. 
(Ojasalo 2008, 148 – 151.) Edellä mainittu kehitys on oman kokemukseni perusteella yksi tärkeim-
mistä laaduntuottokykyyn vaikuttavista tekijöistä. Työntekijöiden ammattiylpeys ja vastuu oman kä-
den jäljestä motivoi heitä laadukkaaseen toimintaan ja ajattelutapaan.  
 
3.5 Työn sisältö ja henkilökohtainen kehittyminen 
 
Länsimainen tuotanto muuttuu yhä useammin palveluiksi ja aineettomiksi asioiksi. Yksittäisten tuot-
teiden sijaan tarjotaan kokonaisia konsepteja, jotka vaativat uudenlaista osaamista ja ongelmanrat-
kaisukykyä kaikilta henkilöstöryhmiltä. Tiedon hallinta ja sen jatkojalostaminen sekä osaamisen pi-
täminen ajan tasalla korostuvat joka tehtävässä (Otala 2008, 23). Samaan aikaan kilpailu parhaista 
osaajista kasvaa, joka aiheuttaa haasteita henkilöstön sitouttamiselle. Työn mielekkyys ja motivaatio 
korreloivat vahvasti (Linkola 2007, 42), mikä tulee huomioida tarkoin henkilöstöstrategioissa ja 
osaamisen johtamisessa.  
 
3.5.1 Työhyvinvointi 
 
Työhyvinvoinnin käsite on takavuosina määritelty lähinnä yksilöiden työkykyä (tyky) edistäväksi toi-
minnaksi. Työkyky on kuitenkin vain yksi osa-alue laajemmassa työhyvinvoinnin (tyhy) määritelmäs-
sä, eikä se pelkästään ratkaise kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin haasteita. (Kehusmaa 2011, 27.) 
Tämä ilmiö on hyvin tuttu myös Yritys Oy:ssä. Työhyvinvointia tukevat toimenpiteet ovat vahvasti 
keskittyneet fyysisen työkyvyn ylläpitämiseen, mikä on ollut toisaalta ihan luontevaakin miesvaltai-
sella fyysiseti raskaalla toimialalla. Lisäksi psyykkisestä kuormituksesta puhuminen ja arvokeskuste-
lut ovat jääneet taustalle, koska ne eivät ole kovin helppoja puheenaiheita miesten kesken. Näitä 
työhyvinvoinnin laaja-alaisempia aiheita sivutaan toki kehityskeskusteluissa, mutta olen havainnut ne 
henkilökohtaisesti hyvin vaikeiksi keskusteluaiheiksi, jotka sivutaan usein erittäin nopeasti. Tämä 
haaste tulisi huomioida jatkossa paremmin mm. esimiesten rekrytoinneissa, sillä johtaminen vaatii 
tulevaisuudessa yhä enemmän ihmisosaamista ja sosiaalisia taitoja (Otala ym. 2003, 122).  
 
Professori Ilmarinen ilmaisee työhyvinvoinnin kokonaisuuden työkykytalon muodossa: 
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    Yhteiskunta 
 Perhe        Lähiyhteisö 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUVIO 15. Ilmarisen työkykytalo (Kehusmaa 2011, 28.) 
 
Työkykytalon perusta muodostuu terveyden ympärille, mikä on hyvin luonnollista. Toisen ja kolman-
nen kerroksen osaaminen ja arvot määrittelevät työntekijän omat asenteet työntekoon ja ovat näin 
ollen erittäin tärkeässä asemassa kokonaisuuden kannalta. Neljännessä kerroksessa ovat n. organi-
satoriset, työn sisältöön ja vaatimuksiin sekä työyhteisöön liittyvät asiat. (Kehusmaa 2011, 27.) Pi-
dän tätä työkykytaloa erittäin havainnollistavana ja sen kerroksia tärkeysjärjestykseltään oikeana lä-
hestymistapana työhyvinvoinnin kokonaisuutta ajatellen. Erityisen tärkeänä yksilön onnistumiselle 
työyhteisön jäsenenä näen asenteet ja motivaation, joita on vaikeata muuttaa ulkopuolelta.  
 
Kehusmaa (2011, 120–121) on jatkojalostanut työkykytalosta kolmiomallin kuvio 15, jonka ytimen 
muodostaa kunnon olosuhteet. Jokaisen neljästä osa-alueesta täytyy olla kunnossa ja huomioitu, 
jotta hyvinvoivan työyhteisön edellytykset toteutuisivat ideaalisti. Kaikkien osa-alueiden kuntoon 
saaminen on työläs ja hidas prosessi, joka vaatii tuekseen asennemuutoksen sekä yrityksen sitou-
tumisen asiaan strategian kautta. Olennaista työhyvinvoinnin edistämisessä on yksilö- ja yhteisöta-
son asioiden huomioiminen sekä yhteisöllisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen vaaliminen. 
 
Kuviota 16 tutkiessa voidaan havaita, kuinka paljon eri osa-alueita kokonaisvaltainen työhyvinvointi 
sisältää. Samalla voidaan todeta, että toimipisteiden vetäjät ovat avainasemassa asioiden toteutumi-
sen suhteen. Pääkonttorijohtoiset linjanvedot ja ohjeistukset ovat toki suuntaviivoina, mutta todelli-
set teot tehdään toimipisteillä pienen työyhteisön sisällä. Tässä yhteydessä ei voi olla korostamatta 
hyvän johtamisen vaikutusta, joka on tärkein työhyvinvoinnin lähde (Otala ym. 2003, 122). 
 
 
 
 
 
 
Työkyky 
Työ 
Työolot 
Työnsisältö ja vaatimukset 
Työyhteisö ja organisaatio 
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Asenteet  Motivaatio 
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KUVIO 16. Hyvinvoivan, tuottavan ja voimaantuvan työyhteisön perusainekset (Kehusmaa 2011, 
121.) 
 
Tällä hetkellä suurimmat haasteet Yritys Oy:ssä liittyvät liiketoimintaympäristön nopean muutokseen 
ja sen aiheuttamiin muutospaineisiin. Tämä näkyy yrityksessämme erittäin epätasaisena kuormituk-
sena ja lyhyinä tilauskantoina. Tämä taas aiheuttaa epävarmuutta ja haasteita resurssien hallinnan 
suhteen. Yrityksen voittomarginaalit ovat todella tiukat, joten ylimääräisiä resursseja ei voida pitää 
varalla. Edellä mainitut lähtökohdat aiheuttavat paljon huolta ja stressiä kaikilla organisaatiotasoilla, 
joka taas aiheuttaa ongelmatilanteita toimipisteiden työyhteisöissä. 
 
Järvinen (2008) nostaa työn hallinnan jaksamisen ja viihtymisen ydinasiaksi. Järvinen kuvaa stressi-
reaktion käynnistymisen seuraavasti; 
 
 Ulkoiset tekijät ja paineet   Sisäiset tekijät ja paineet 
Hallinnan tunne järkkyy 
 
   Stressireaktio käynnistyy 
 
KUVIO 17. Stressireaktio (Järvinen 2008, 38.) 
 
Stressireaktio siis käynnistyy, kun ihminen huolestuu omasta selviytymisestään ja tuntee menettä-
vänsä tilanteen hallinnan. Tämä elämänhallinta koostuu sekä työn, että vapaa-ajan hallinnasta. Hal-
linnan tunteen tarve on erittäin tärkeää tiedostaa, jotta siihen voidaan vaikuttaa toimipisteillä esi-
merkiksi työn suunnittelun näkökulmasta. Monesti melko pienetkin asiat saattavat vaarantaa työn 
• Oman työn merkitys on 
tiedostettu arkipäivässä 
elävän strategian kautta 
• Työn sisältö tyydyttää 
yksilöllisiä tarpeita 
• Oman työn sisältöön ja 
sujuvuuteen sekä työyh-
teisön toimintaan voi 
vaikuttaa 
• Luottamus 
• Arvostus 
• Itsetuntemus 
• Kokonaisuuksien johtaminen 
• Hyvän organisaatiokulttuurin ra-
kentaminen 
• Yhteisöllisyys/me-henki 
• Jokaisen työpanoksen 
merkitys ymmärretään 
• Elävä verkosto-
organisaatio hyödyntää 
monipuolisesti ihmisten 
asiantuntemusta 
• Oppiminen ja uudistu-
minen toteutuvat yh-
teisten kokemusten 
kautta • Turvallisuus ja terveys on taattu 
• Kuormitus on sopivalla tasolla 
• Hyvät olosuhteet 
• Työvälineet ovat toimivia 
Reilu johtami-
nen 
Mielekäs ja 
sujuva työ 
Tukea antava 
työyhteisö 
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hallinnan ja sujuvuuden tunteen, joten ne pitäisi ratkaista mahdollisimman pian. (Järvinen 2008, 38 
– 40.) 
 
Järvinen (2008, 40) listaa yleisimmät hallinnan tunnetta vaarantavat tekijät työssä: 
• teenkö oikeita asioita: epäselvää, mitä odotetaan tai mitkä ovat tavoitteet 
• kuuluuko minulle: epäselvyys vastuista, johtamisen puutteet 
• ei ehdi: työtä liikaa tai sitä ei voi jakaa 
• huoli työn laadusta: kaikki jää vähän kesken 
• osaanko: epävarmuus, kun mennään uusille alueille 
• yksin puurtamista: ei saa tukea 
• ei voi ennakoida työtä: yllättävät häiriöt ja muutokset 
• ei voi keskittyä: työ hajanaista 
• yhteistyöongelmat ja ristiriidat 
• työt tai työmurheet jatkuvasti mielessä ja tulevat myös kotiin 
 
Edellä mainittu lista kuvastaa erittäin hyvin tyypillisen toimipisteen tekemisen haasteita nykyisessä 
toimintaympäristössä. On kuitenkin muistettava, että suoritus on parhaimmillaan silloin, kun stressiä 
on kohtuullisesti (Pohjanheimo 2012, 283).  
 
Tutkimusten mukaan henkilöstön hyvinvointi ja taloudellinen menestys korreloivat keskenään vah-
vasti. Työterveyslaitoksen pientyöpaikkaohjelman mukaan yritys voi säästää 1000 – 2500 euroa 
vuodessa työntekijää kohti työhyvinvointia edistämällä. Erityisen kannattavaa on kehittää esimies-
työtä ja ammatillista osaamista. Työhyvinvoinnilla saavutetaan säästöjä vähentyneinä sairauspoissa-
oloina ja parempana tuottavuutena, mutta myös parempana asiakastyytyväisyytenä. Lisäksi työhy-
vinvointi vaikuttaa yrityksen imagoon työnantajana, mikä voi olla kriittinen vetovoimatekijä rekrytoi-
taessa parhaita osaajia tulevaisuudessa. Työhyvinvointi tulee siis nähdä kilpailukeinona, jolla varmis-
tetaan jaksaminen ja uusiutumiskyky tulevinakin vuosina. (Otala ym. 2003, 51 – 52.) 
 
3.5.2 Joustavat ja monipuoliset työajat 
 
Globalisaation myötä kiristynyt kilpailutilanne vaatii yrityksiltä kykyä joustaa ja mukautua markkinoi-
den tarpeisiin. Tämä kehitys näkyy myös työntekijäpuolella haasteina sopeutua epätasaiseen kuor-
mitustilanteeseen, jossa työtä on välillä niukasti ja välillä liikaa. Yrityksen menestyksen voi ratkaista 
työvoiman joustava käyttö erilaisissa kuormitustilanteissa optimaalisella tavalla. Yhteisen edun eli 
yrityksen menestyksen saavuttaminen vaatii molemmilta osapuolilta joustavuutta työaikojen suh-
teen. 
 
Mikäli työntekijöiden annetaan mahdollisuuksien mukaan sovittaa työ ja oma elämäntilanne jousta-
vasti yhteen, he ovat vastavuoroisesti valmiimpia joustamaan yrityksen tarpeiden mukaisesti. Tämän 
lisäksi joustavuus työajoissa edesauttaa työntekijöiden motivoituneisuutta, koska he tuntevat itsensä 
huomioon otetuiksi. (Hakanen 2011, 56.) 
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Joustavuuden vaade luo perusteet soveltaa intervalli-tyyppistä työskentelyä. Intervallityöskentelyssä 
intensiivisen työnteon jaksoa tulisi seurata aina palauttava työnteon jakso. (Lampikoski 2001, 105.) 
Yritys Oy tapauksessa palauttavan työnteon jaksoja voisivat olla tilojen ja laitteiden huollot ja kun-
nossapito. Vaihtoehtoisesti palauttavan työnteon jaksolla voi soveltaa myös lyhyempiä päiviä mah-
dollisuuksien mukaan. Tämä edellyttää kuitenkin toimivan työaikapankin olemassa oloa ja hyödyn-
tämistä. Mielestäni työaikapankin ja joustotuntien hyödyntämisessä olisi vielä parantamisen varaa 
Yritys Oy:n toimipisteillä. Työntekijät eivät vielä ymmärrä täysin työaikapankin merkitystä tuottavuu-
delle, eivät toimipisteiden esimiehet hyödynnä sopimusten antamaa liikkumavaraa täysin. Pidennetyt 
päivät nähdään työntekijöiden toimesta ikävä kyllä mahdollisuuksina nostaa ansioita ylitöiden muo-
dossa, ennemmin kuin kerätä joustotunteja. Aihe on varsin herkkä ja pakottamalla asia ei tuota tu-
loksia vaan tilanne kärjistyy edelleen. Työaikapankin kehittämisessä näkisin luottamusmiesten roolin 
olennaisena ajatusmaailman muuttamisessa ja joustavuuden kehittämisessä. 
 
Voimakkaasti muuttuvan työkuormituksen seurauksena oman henkilöstön joustavuudelle tulee aika 
ajoin rajat vastaan toimipisteillä. Tällöin joudutaan hankkimaan ulkopuolisia resursseja, mikäli yrityk-
sen sisältä ei saada apuja. Yritys Oy:n tapauksessa lisäresurssit ovat tyypillisesti alihankkijayrityksel-
tä ostettavia ammattihenkilöitä. Nämä lisäresurssit ovat usein välttämättömiä sovittujen toimitus-
saikojen saavuttamiseksi, mutta oman henkilöstön suhtautuminen heihin vaihtelee kovasti. Osa 
työntekijöistä kokee alihankkijoiden työntekijät uhkana omille työpaikoille, kun taas osa pitää heitä 
arvokkaana apuna tuotantokiireiden helpottamisessa. Yritys Oy:n periaate on, että tällaisia kiireapu-
laisia kysytään aina ensin omilta toimipisteiltä ennen kuin ostetaan palveluita ulkopuolisilta. Valitet-
tavan usein oman henkilöstön mahdollisuudet tai halukkuus liikkua toimipisteiden välillä ovat heikko-
ja. Oman työvoiman liikkuvuuden kehittäminen olisi mielestäni yksi tärkeimmistä joustavuuden ele-
menteistä tulevaisuudessa. Myös tässä asiassa tarvitaan nykyistä enemmän luovuutta henkilöstöhal-
linnon ja luottamusmiesorganisaation välille. 
 
3.5.3 Kannustava palkkaus ja palkitseminen 
 
Inhimillisen pääoman merkitys kasvaa nykyajan yhteiskunnassa ja organisaatioissa, mikä näkyy 
myös Yritys Oy:n tasolla. Henkilöstön osaamisesta on tullut tärkeä kilpailuetu ja sitä pyritään kehit-
tämään mm. palkitsemisen avulla. Palkitseminen on pitkäjänteistä strategisten tavoitteiden saavut-
tamista ohjaavaa toimintaa, kun taas kannustamista voidaan pitää enemmänkin tilannekohtaisena 
palkitsemisen keinona (Linkola 2007, 10). 
 
Tulospalkkiojärjestelmät ovat yleinen palkitsemisen muoto ja niitä käytetään erilaisiin tarkoituksiin. 
Tulospalkkausta käytetään tyypillisesti johtamisen välineenä, jolla pyritään viestittämään organisaa-
tiolle tärkeitä asioita. Tällaisia kriittisiä menestystekijöitä voivat olla taloudellisen tuloksen lisäksi 
mm. kustannustehokkuus, toimitusvarmuus ja laatuasiat, joita seurataan erilaisin mittarein.  Kytke-
mällä tulokset palkitsemisjärjestelmään saavutetaan ohjausvaikutus. Tulospalkkaus voi toimia myös 
organisaation asenteiden ja ilmapiirin muokkaajana, jolloin työntekijät haluavat tehdä töitä tavoittei-
den eteen ja kuulua työpaikan porukkaan. Parhaimmillaan tämä heijastelee alhaisina poissaoloina, 
koska tulospalkkiotavoitteet halutaan saavuttaa. Tämä edesauttaa myös yhteisen edun tavoittelua, 
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jossa palkkioiden maksaminen tarkoittaa henkilöstön, omistajien ja asiakkaiden yhteistä hyötyä. Tu-
lospalkkauksesta on myös tullut lähes pakollinen palkitsemistapa kilpailuetuna työvoimamarkkinoilla 
ja joustavuuden lisääjänä. Tulospalkkaus korottaa henkilöstön ansioita silloin, kun yrityksillä on suh-
danteista riippuen jakovaraa. Tällöin palkkakustannukset eivät kuitenkaan nouse pysyvästi. (Hulkko, 
Hakonen, Hakonen ja Palva 2002, 25 – 30.) Yritys Oy:n palkitsemisjärjestelmä on kokonaisuudes-
saan hyvin vahvasti tulosorientoitunut, jossa tulosta maksetaan yksittäisen toimipisteen tasolla ta-
loudellisen suoriutumisen mukaan. Lisäksi yksittäiset aloitteet palkitaan tapauskohtaisesti, mitä pi-
dän erittäin hyvänä käytäntönä. Nykyisen palkitsemisjärjestelmän heikkoutena pidän toimipistekoh-
taisen palkitsemisen sitomista koko yrityksen tulokseen, jolloin konsernitason tulos toimii leikkurina 
tulospalkkioille. Tällöin yksittäisen toimipisteen huipputulos saattaa jäädä palkitsematta tyystin, mi-
käli konsernin huono kokonaistulos ei oikeuta tulospalkkioden maksua. Tätä järjestelyä puoltaa aja-
tus yhteistyön lisäämisestä eri yksiköiden välillä yhteisen tuloksen saavuttamiseksi, mutta se aiheut-
taa myös paljon epäoikeudenmukaisuuden ja turhautumisen tunnetta 
 
3.5.4 Osaaminen 
 
Yksilötasolla osaaminen tarkoittaa kykyä suoriutua tehtävistään ratkaisemalla ongelmia sekä kehit-
tämällä ja parantamalla työtään (Linkola 2007, 73). Henkilön osaaminen kehittyy, kun hän on vuo-
rovaikutuksessa työyhteisönsä muiden jäsenten kanssa (Kesti 2010, 149). Organisaatiotasolla osaa-
minen muodostuu ryhmien ja tiimien yhteisenä aikaansaannoksena ja siitä käytetään nimitystä 
osaamispääoma. Osaamispääoma muodostuu seuraavista tekijöistä; 
• Henkilöpääoma (ihmisten osaaminen, halu, motivaatio, sitoutuminen ja kyky oppia uutta) 
• Rakennepääoma (yrityksen fyysiset ja henkiset rakenteet, kuten toimintatavat ja kulttuuri) 
• Suhdepääoma (suhteet ulkopuolisiin verkostoihin ja kumppaneihin) 
 
Osaamispääoma on luonteeltaan dynaamista ja sen kehittämistä pitäisi vaalia jatkuvan oppimisen 
avulla. Erityisen tärkeää organisaation oppimisen kannalta on huomioida henkilöstön diversiteetti l. 
moninaisuus, jolla on merkittävä vaikutus mm. innovatiivisuuteen.(Otala 2008, 47, 58 - 59.) Yritys 
Oy:ssä diversiteetti muodostuu suurimmaksi osaksi ikäjakauman kautta miesvaltaisuuden johdosta. 
Näkisin sukupuolijakaumassa tarvetta rekrytoida enemmän naisia myös tuotannollisiin tehtäviin, jol-
loin päivittäiseen toimintaan ja ajatusmaailmaan saataisiin lisää kontrastia. Rakenne- ja suhdanne-
pääoma on mielestäni ihan hyvällä tasolla, joskin haasteena on laajahkon toimipisteverkon käytäntö-
jen yhtenäistäminen.  
 
Linkola (2007, 73–75) esittää mielenkiintoisen ajatuksen henkilöstön osaamispääomasta, jossa työn-
tekijää pidetään oman inhimillisen pääomansa sijoittajana. Ihminen on siis oman osaamisensa, lah-
jakkuutensa ja motivaationsa omistaja, jonka tulisi pyrkiä kasvattamaan osaamispääomaansa kehit-
tämällä näitä ominaisuuksia edelleen. Työntekijä luovuttaa (sijoittaa) oman osaamispääomansa yri-
tyksen käyttöön ja johdettavaksi, josta saa pääomalleen arvonlisäyksen l. palkan. Vaihtoehtoisesti 
työntekijä voidaan tulkita vaihdettavaksi tuotannontekijäksi, jolloin osaamispääoman kasvattaminen 
ei ole kehityksen keskiössä. Edellä kuvatulle inhimillisen pääoman sijoittamisen ajatukselle on kasva-
va tarve nykyisessä työelämässä, jonka vaatimukset muuttuvat yhä nopeammin. Tämä ajatusmalli 
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ruokkii työntekijöiden motivaatiota kehittää osaamistaan, mikä on mielestäni tärkein menestystekijä 
yksilön ja organisaation menestymisen kannalta. 
 
Tuottavuuden kehittämisen näkökulmasta pitäisin Yritys Oy:n tärkeimpinä keinoina erilaisia työssä-
oppimisen tapoja. Työelämässä toimiville työssäoppiminen tarkoittaa kaikkia tekemisen ohessa tai 
kautta tapahtuvaa uuden oppimista (Otala 2008, 224). Työssäoppiminen on kokemukseni mukaan 
erittäin tehokas ja mielekäs tapa kehittää osaamista. Yritys Oy:lle sopivia työssäoppimistapoja voisi 
olla mm. työnkierto, jossa työntekijä vaihtaa tehtävää yrityksen sisällä esim. eri yksiköiden välillä tai 
käy komennuksilla. Työnkierron avulla jaetaan ja hyödynnetään hiljaista tietoa sekä laajennetaan 
näkemystä organisaatiosta kokonaisuutena. Mallioppiminen tulee usein kysymykseen uusia työnteki-
jöitä perehdytettäessä, jolloin ns. oppipoika omaksuu asioita seuraamalla mestarin työtä ja kysele-
mällä aktiivisesti. Mallioppimisen haasteina ovat menetelmän hitaus ja mahdollisten huonojenkin 
käytäntöjen omaksuminen. Ristiinoppimimisessa kaksi henkilöä opettelee toistensa tehtävät. Ris-
tiinoppiminen on lähes pakollista pienissä toimipisteissä varamiesjärjestelyiden ja resurssienhallinnan 
kannalta. Ristiinoppimista tulisi kuitenkin harjoittaa vapaaehtoisesti myös suurilla toimipisteillä 
enemmän, sillä se lisää kokonaisvaltaista ymmärrystä yksikön toiminnasta sekä parantaa työssä viih-
tymistä. Myös erilaiset työohjeet voivat toimia tukimateriaalina standardisoidun työtuloksen saavut-
tamiseksi. Valitettavasti työohjeet ovat usein kankeahkoja oppimiskeinoja, eivätkä ne huomioi mah-
dollisia poikkeamia kovin hyvin. (Otala 2008, 224 – 227.) Laaja keskenään kommunikoiva asiantunti-
javerkosto (kaikki työntekijät) on yksi Yritys Oy:n kriittisistä menestystekijöistä. Uskoisin, että lähes 
kaikki alalla tarvittava käytännön tieto löytyy organisaation sisältä, jos sitä vain osataan kysyä. Yksi-
löiden omistama hiljainen tieto siis muunnetaan sosiaalisen kanssakäymisen kanssa yhteisölliseksi 
tietovarannoksi (Kesti 2010, 67). Kaikki keskinäistä kommunikointia lisäävä toiminta kasvattaa yri-
tyksen osaamispääomaa ja sitä tulisikin edesauttaa kaikin keinoin. 
 
Työjaksojen pituudella on myös suuri vaikutus yksilöiden tuottavuuteen. Kramarzin ja Rouxin (1999) 
tutkimuksen mukaan hyvin lyhyet (alle 1 vuosi) ja erityisen pitkät työjaksot (yli 10 vuotta) ovat 
haasteellisia tuottavuuden parantamisen suhteen. Tutkimuksen mukaan tuottavuus kehittyy parhai-
ten työjaksojen ollessa 4 – 10 vuotta. (Linkola 2007, 67.) Tämä tulisi huomioida ainakin suunnitel-
lessa organisaatiota esimiestasolla ja työssäoppimisen tapojen hyödyntämistä kaikilla työntekijäta-
soilla.  
 
Organisaation kehittämistä pidetään usein synonyyminä henkilöstön kouluttamiselle, vaikka asia ei 
ole näin. Koulutus voi tuoda esille kehittämistarpeita, mutta ne pitäisi myös pystyä toteuttamaan 
konkreettisesti todellisten hyötyjen saavuttamiseksi. Koulutuksen tavoitteena tulisikin olla organisaa-
tion toiminnan kehittäminen yksilön oppimisen lisäksi, jolloin sen vaikuttavuus ja hyödynnettävyys 
palvelee koko organisaation tuottavuuden kehittymistä. Koulutuksen suunnittelussa tulee siis ottaa 
huomioon yrityksen strategiset tavoitteet vaikuttavuuden maksimoimiseksi. (Kesti 2010, 150 – 151.)  
Yritys Oy:n nykyinen koulutuspolitiikka keskittyy hyvin vahvasti esimiesten kouluttamiseen, mikä on 
ymmärrettävä strategia. Toisaalta näkisin myös suorittavan työntekijäportaan teknisen lisäkoulutuk-
sen tarpeellisena, edellyttäen tietoa saadaan edelleen jaettua organisaatioon järkevällä tavalla. Täs-
sä hyvänä oppimiskanavana saattaisi toimia henkilöstön työnkierrot toimipisteiden välillä. 
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3.5.5 Motivaatio 
 
Työyhteisö voi olla toimintaympäristö, josta ammennetaan myönteistä energiaa myös muuhun elä-
mään ja vapaa-aikaan, mutta se voi pahimmillaan myös ahdistaa ja kuluttaa. Motivoitunut ihminen 
innostuu ja kiinnostuu työstään, jolloin se tuottaa iloa ja auttaa muuttamaan kielteiset ajatukset po-
sitiiviksi. Näin ollen motivaatiolla on suuri merkitys ja yhteys hyvinvoinnille, jaksamiselle ja suoriutu-
miselle. (Liukkonen, Jaakkola ja Kataja 2006, 6.) Henkilökohtaisessa työssäni vierailin yksittäisillä 
toimipisteillä säännöllisesti tapaamassa työntekijöitä ja erot toimipisteiden asenneilmapiirissä olivat 
silmiinpistävät. Tietyiltä toimipisteiltä heijastui vahva yhteishenki ja positiivinen asenne, kun taas osa 
toimipisteistä oli vajonnut negatiiviseen ilmapiiriin. Tämä näkyi väistämättä myös toimipisteiden suo-
rituskyvyssä ja tuloksessa.  
 
Työelämässä on havahduttu ulkoisten motivointikeinojen, kuten palkkaan, bonuksiin ja lahjoihin pe-
rustuvien palkitsemisjärjestelmien riittämättömyyteen työntekijöiden sitouttamisessa. Tämä on joh-
tanut sisäisen motivaation alkulähteiden tutkimiseen eli mikä työssä itsessään motivoi ja mistä in-
nostus työntekoon syntyy? Työn ja ammattitaidon tunnustaminen on Suomalaisessa kulttuurissa 
erittäin tärkeää, joten palautteen saaminen omasta työstä on noussut suureen arvoon. Sen lisäksi 
vaikuttamismahdollisuudet oman työn toteuttamiseen ja sosiaalinen yhteenkuuluvuus omaan työyh-
teisöön koetaan tärkeinä sisäisen motivaation lähteinä. (Liukkonen ym. 2006, 6 – 7.) Jälleen kerran 
esimiehen rooli työyhteisön suunnan näyttäjänä korostuu. Motivoinnin osalta hyvänä ohjenuorana 
esimiehille toimii vanha viisaus; hyvä esimies saa alaisensa loistamaan.  
 
Tavoitteen asetantaa ja haasteita pidetään hyvinä sisäisen motivaation kehittäjinä, joskin niiden 
hyödyntämismahdollisuuksia ei käytetä systemaattisesti työpaikoilla. Tavoitteiden avulla ihmiset jou-
tuvat käyttämään optimaalisia suoritusstrategioita, joka parantaa toiminnan laatua. (Liukkonen 
2006, 210.) On kuitenkin tärkeää, että tavoitteet ovat saavutettavissa. Mikäli työntekijä kokee, että 
pystyn tekemään tuon ja vähän enemmänkin, on luotu positiivinen venymismahdollisuus. Tällöin väl-
tetään pakkoon perustuva venyminen. (Hämäläinen 2001, 131.) Oman kokemukseni mukaan toimi-
pisteen pienienkin erillisten osa-alueiden vastuuttaminen nimetyille työntekijöille toi hyviä tuloksia. 
Esimerkki tällaisesta vastuuttamisesta oli siivousalueiden jakaminen nimetyille henkilöille. 
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
 
4.1 Tutkimusstrategia 
 
Opinnäytetyöni rakentuu teoriatiedon, henkilökohtaisen kokemuspohjaisen tiedon sekä kyselytutki-
muksen pohjalle. Tutkimusosion lähestymistavaksi valikoitui tapaustutkimus. Eriksson ja Koistinen 
(2005, 4) kiteyttävät tapaustutkimuksen seuraavasti: ”tapaustutkimuksessa nimensä mukaisesti tar-
kastellaan yhtä tai useampaa ’tapausta’ (case, cases), joiden määrittely, analysointi ja ratkaisu on 
tapaustutkimuksen keskeisin tavoite”. Tutkimuksen kohde voi olla yrityksen prosessi, tuote, palvelu, 
toiminta, yritys itsessään tai sen osa, kuten omassa opinäytetyössäni. Tapaustutkimuksessa syven-
nytään suppeaan aihealueeseen ja pyritään saamaan siitä syvällistä ja monimuotoista tietoa, jota 
edelleen hyödynnetään kehittämistyössä. Tapaustutkimusta sovelletaan esimekiksi tapauksissa, jois-
sa tutkitaan ihmisten käyttäytymistä ja toimintaa yrityksissä epätyypillisissä prosesseissa ja epäviral-
lisissa tilanteissa. (Ojasalo ym. 2009, 53 – 54.) Eriksson ym. (2005, 19) korostaa julkaisussaan teo-
rian ja käytännön välistä vuoropuhelua sekä tutkimuksen eri vaiheisiin palaamista prosessin edetes-
sä. Minulla on henkilökohtaisesti kohtalaisen vahva tietämys tutkittavasta aihealueesta, jonka tueksi 
perehdyin tuottavuuden teoreettiseen pohjaan lisää saadakseni uusia näkökantoja tuottavuuden ar-
viointiin. 
 
Opinnäytetyöni tutkimusosion aineistonhankinta perustuu pääosin määrällisiin menetelmiin ja loma-
kekyselyyn. Tyypillisesti lomakekysely tehdään otoksena tietystä perusjoukosta, jolloin otoksen on 
vastattava perusjoukkoa tiettyjen tunnuslukujen mukaisesti (Heikkilä 2010, 33 – 34). Opinnäytetyöni 
perusjoukko on 140 henkilöä, jolloin on perusteltua tutkia populaation jokainen jäsen. Tällöin tutki-
muksesta käytetään määritelmää kokonaistutkimus. (Heikkilä 2010, 33.) Asetin vastausprosenttita-
voitteeksi 90 %, jolloin vastauksia olisi pitänyt saada 126 kappaletta.  
 
Havaintoyksikkönä tutkimuksessani toimii toimiala x:n operatiivinen henkilöstö l. työntekijät, työn-
johtajat ja aluepäälliköt sekä yrityksen johtoryhmä.  Kyselytutkimukseni toteutettiin samanlaisena 
kaikille em. henkilöstöryhmille. Määrällisen informaation lisäksi kyselylomakkeeseen yhdistettiin 
myös yksi laadullinen kysymys. Sen tarkoituksena on motivoida vastaajia sanomaan haluamansa ja 
saamaan samalla vaikutusmahdollisuus asioiden kehittämiseksi (Hirsjärvi ym. 2013, 201). 
 
4.1.1 Aineiston keruu ja analysointimenetelmät 
 
Määrällisenä menetelmänä käytettävän lomakekyselyn etuina ovat laajan tutkimusaineiston kerää-
minen nopeasti sekä mahdollisuus tilastolliseen analysointiin. Lomakekyselyn heikkoutena voidaan 
pitää tulosten pinnallisuutta, jolloin vastaajien motivaatio ja suhtautuminen kyselyyn jää usein arvi-
oimatta. (Ojasalo ym. 2009, 108.) 
 
Tutkimuksen lopputulos riippuu hyvin paljon kyselylomakkeen kysymysten ja vastausvaihtoehtojen 
onnistumisesta, joten sen suunnittelulla on oltava suuri painoarvo. Tutkimuksen tavoite ja taustatie-
dot on oltava selvillä, ennen kuin kyselylomakkeen laatiminen aloitetaan. Toisin sanoen on selvitet-
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tävä ne selittävät muuttujat, joilla voi olla vaikutusta selitettäviin muuttujiin. Lomaketta suunnitelta-
essa täytyy olla myös tieto millä ohjelmilla tietoa käsitellään, kuinka tulokset syötetään ja miten tu-
loksia raportoidaan. (Heikkilä 2010, 47.) Heikkilä (2010, 47) listaa tutkimuslomakkeen laatimiseen 
sisältyvät vaiheet seuraavasti: 
• tutkittavien asioiden nimeäminen 
• lomakkeen rakenteen suunnittelu 
• kysymysten muotoilu 
• lomakkeen testaus 
• lomakkeen rakenteen ja kysymysten korjaaminen 
• lopullinen lomake 
 
Kyselylomakkeen laatimisessa, kyselyn toteuttamisessa ja tulosten analysoinnissa käytettiin internet 
pohjaista Webropol 2.0 - ohjelmaa. Tutkimuksen kyselylomake muodostui pääsääntöisesti suljetuista 
kysymyksistä (strukturoidut kysymykset), joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Suljettujen kysymys-
ten vastausvaihtoehtojen tulee olla toisensa poissulkevia eikä niitä pitäisi olla kovin monta. Suljetut 
kysymykset esitetään usein väittäminä, joihin otetaan kantaa asteikkotyyppisillä vastausvaihtoehdoil-
la. Kyselyssä käytettiin Likertin asteikkoa, jossa on viisiportainen järjestysasteikko. (Heikkilä 2010, 
51, 61.) Tutkimuksen lopussa oli myös yksi aihepiirin kokonaisuutta käsittelevä avoin kysymys, jolla 
vastaajille annettiin mahdollisuus sanoa vapaasti, mitä heillä on todella mielessään. Avoimet kyselyt 
sallivat vastaajien ilmaisun omin sanoin sekä antavat mahdollisuuden tunnistaa tunteisiin tai moti-
vaatioon liittyviä seikkoja (Hirsjärvi ym. 2013, 201). 
 
Kyselylomakkeen kysymykset perustuvat pääosin työturvallisuuskeskuksen ylläpitämän tuottavuus-
työ-sivuston määrittelemiin menestyvän työpaikan osa-alueisiin, jotka tiivistettiin neljään aihealuee-
seen; esimiestyö, viestintä, toimipisteen tehokkuus sekä työn sisältö ja henkilökohtainen kehittymi-
nen. Yksittäiset kysymykset perustuvat lähdekirjallisuudesta ja omista kokemuksista esille noussei-
siin seikkoihin. Lähdeaineistosta nostaisin esille Saaren (2002, 2004 ja 2006) teokset sekä Rautapar-
ran (2014) opinnäytetyön: Ravintola-alan Y-sukupolven vuokratyöntekijän sitoutumisen parantami-
nen, josta sain paljon ideoita oman opinnäytetyöni rakenteeseen ja raportointiin. Kysymysosiot ryh-
miteltiin neljän pääaihealueen mukaisesti siten, että jokaisessa aihealueessa oli kaksi vastausmatrii-
sia. Ensimmäinen matriisi tutki vastaajan henkilökohtaista mielipidettä väitteen tärkeydestä väittä-
mien ääripäiden ollessa ei lainkaan tärkeä ja erittäin tärkeä. Toinen matriisi selvitti saman väitteen 
toteutumista ja nykytilaa Yritys Oy:n toiminnassa väittämien ääripäiden ollessa ei toteudu koskaan ja 
toteutuu aina. Kahden matriisin käytöllä pyrin löytämään mahdollisia ristiriitoja yrityksen strategian 
ja vastaajien arvomaailman väliltä.  
 
Lomakkeen testaus tehtiin kohdejoukon edustajilla. Jokaisesta kolmesta vastaajaryhmästä yksi hen-
kilö testasi lomakkeen. Testauksella selvitettiin lomakkeen selkeys, toimivuus, vastaamisen raskaus 
ja vastaamiseen kuluva aika. Testauksen perusteella tehtiin pieniä muutoksia ulkoasuun. Keskimää-
räisen vastausajan tulisi olla korkeintaan 15 – 20 minuuttia, jonka jälkeen vastaamishalukkuus alkaa 
heiketä (Ojasalo ym. 2009, 116). Tämän ehdon todettiin täyttyvän lomakkeen testauksen tuloksena.  
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Kyselylomakkeen tulosten arviointi perustui kolmen pääaihealueen analysointiin. Tavoitteena oli löy-
tää henkilöstön mielestä vaikuttavuudeltaan tärkein tuottavuuden osa-alue ja edelleen myös yksit-
täisiä suurta hajontaa aiheuttavia osa-alueita. Erityisen heikosti pärjäävät nykytilaa arvioivat osa-
alueet pyrittiin nostamaan esiin, jotta niihin voitaiiin kohdistaa mahdollisia kehitystoimenpiteitä. Ana-
lysointi perustui keskiarvojen arviointiin.  
 
4.2 Tutkimuksen kulku 
 
Verkkokysely lähetettiin toimipisteiden esimiehille, aluepäälliköille ja johtoryhmälle 8.10.2014 jaettu-
na linkkinä. Henkilökohtaisen sähköpostin omistavat esimiehet saivat vastauslinkin suoraan sähkö-
postiviestillä saatekirjeen yhteydessä. Työntekijöille varattiin mahdollisuus tutustua saatekirjeeseen 
(liite 1.) sekä täyttää kysely työpaikalla esimiesten tietokoneilla työajalla. Esimiehet kirjasivat kyselyn 
vastatuksi toimipisteittäin heille sähköpostitse lähetettyihin vastauslistoihin, jonka he lähettivät mi-
nulle takaisin vastausprosentin arvioimiseksi. Vastaamisajaksi annettiin kuukausi ja tarvittaessa kah-
den viikon lisäaika, mikäli henkilöillä on lomia tai muita poissaoloja vastausjaksolla.  
 
4.3 Tutkimuksen luotettavuus 
 
Tutkimusten periaatteena on välttää virheiden syntymistä, mutta tuloksissa esiintyy silti vaihtele-
vuutta luotettavuuden ja pätevyyden osalta. Siksi kaikkien tutkimusten luotettavuutta tulisi arvioida. 
Tyypillisesti tutkimuksen luotetavuutta arvioidaan reliabiliteetin l. mittausten toistettavuuden avulla, 
joka tarkoittaa sen kykyä antaa ei- sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimustulosten tulisi siis olla samat 
arvioijasta ja tutkimuskerrasta riippumatta. Kyselyn reabiliteettia mitattiin Cronbachin alfalla ( ), 
joka mittaa mittarin konsistenssia eli yhtenäisyyttä. Cronbachin alfa lasketaan muuttujien välisten 
keskimääräisten korrelaatioiden ja väittämien lukumäärän perusteella. Mitä suurempi alfan arvo on, 
sitä yhtenäisempi mittarin voidaan katsoa olevan. (Kvantimotv 2015.) Cronbachin alfaa käytetään 
yleisesti useasta indikaattorista muodostettujen summamuuttujien reabiliteetin tarkasteluun (Ketoki-
vi 2009, 59). Arviointikriteereinä käytettiin Webropol, Professional Statistics ohjelman viitearvoja; 
  ≥ 0,9   Erinomainen 
 0,9 >  ≥ 0,8 Hyvä 
 0,8 >  ≥ 0,7 Hyväksyttävä 
 0,7 >  ≥ 0,6 Kyseenalainen 
 0,6 >  ≥ 0,5 Heikko 
 0,5 >   Epätyydyttävä 
  
Reabiliteetin lisäksi tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan validiteetin avulla. Tutkimuksen validi-
teetti arvioi mittarin tai tutkimusmenetelmän soveltuvuutta kyseiseen tarkoitukseen. (Hirsjärvi ym. 
2013, 230.) Tutkimukseni viitekehys kiteytyy Kaplanin toimintojen johtamisen strategiamalliin (Kap-
lan ym. 2004, 88), josta tutkittavat tuottavuuden osa-alueet on edelleen tiivistetty työturvallisuus-
keskuksen ylläpitämän tuottavuustyö-sivuston määrittelemiin menestyvän työpaikan osa-alueisiin. 
Sovelsin väitteiden laadinnassa yleistä teoriaa omaan kokemukseeni aihepiiristä, mikä täytyy huomi-
oida tutkimuksen validiutta arvioitaessa. Itse näkisin oman kokemukseni soveltamisen tutkimuksessa 
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metodien yhdistämisenä (mixed methods), joka parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Tästä meto-
dien yhdistämisestä ja eri tietolähteiden hyödyntämisestä voidaan käyttää termiä triangulaatio, joka 
parantaa tutkimuksen luotettavuutta tutkimalla ilmiötä usista eri näkökulmista (Ojasalo ym. 2009, 
94). 
 
Kyselyyn tuli 80 vastausta eli vastausprosentiksi muodostui 57,1 %. Vastausprosentti jäi suunnitel-
tua pienemmäksi mm. lomautusten, sairaslomien ja mahdollisesti myös samaan aikaan meneillään 
olleen YT-kierroksen johdosta. Yritys Oy:n perusjoukon (118 henkilöä) keski-ikä oli 41,6 vuotta ja 
sukupuolijakauma 92,4 % miehiä ja 7,6 % naisia 2.3.2015 tilanteen mukaan. Tältä osin vastaajien 
tiedot vastaavat kuitenkin hyvin perusjoukon profiilia, jonka osalta tutkimuksen reabiliteetti (mit-
tauksen luotettavuus) oli hyvä. Lisäksi kysymykset on ohjeistettu, muotoiltu ja korjattu kyselyä tes-
taamalla mahdollisimman yksiselitteiseksi ja selkeiksi vastaajille.  
 
4.3.1 Vastaajien taustatiedot 
 
4.3.2 Vastaajien sukupuoli, toimenkuva ja työsuhteen laatu 
 
Kyselyn vastaajista 92,5 % on miehiä ja 7,5 % naisia. Työntekijät edustivat lähes kolmea neljäsosaa 
vastaajista (72,5 %), toimihenkilöt n. neljännestä (22,5 %) ja johtoryhmä (5,0 %). Kyselyn osalta 
henkilöstön suhde on 3,2 työntekijää per toimihenkilö. Vastaajista valtaosa (93,8 %) on toistaiseksi 
voimassa olevassa työsuhteessa. 
 
TAULUKKO 2 Vastaajien taustatiedot (%) 
    Vastaajat 
 
 
(n = 80) 
Sukupuoli Mies 92,5 
Nainen 7,5 
  Yhteensä 100,0 
Toimenkuva Työntekijä 72,5 
Toimihenkilö 22,5 
Johtoryhmä 5,0 
Yhteensä 100,0 
Työsuhteen Toistaiseksi voimassa oleva 93,8 
Laatu Määräaikainen 6,2 
  Yhteensä 100,0 
 
4.3.3 Vastajien ikäjakauma 
 
Vastaajat ovat 23 – 63 – vuotiaita ja vastaajien keski-ikä on 42 vuotta. Suurimmat ikäluokat muo-
dostuvat 30 – 39 vuotiaista (33,8 %) ja 40 – 49- vuotiaista (35,0 %) työntekijöistä. Alle 30- vuotiai-
ta työntekijöitä oli (11,3 %) vastaajista.  
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TAULUKKO 3. Vastaajien ikäjakauma (%)  
    Vastaajat 
 
(n = 80) 
vastaajien ikä 20 - 29 11,3 
30 - 39 33,7 
40 - 49 35,0 
50 - 59 12,5 
yli 60 7,5 
  Yhteensä 100,0 
 
 
4.3.4 Vastaajien työkokemus 
 
Vastaajista noin kolmanneksella (30 %) on yli kymmenen vuoden työkokemus alalta keskiarvon ol-
lessa 14,41 vuotta ja mediaanin 13 vuotta. Hyvin pitkän kokemuksen omaavia (yli 20 vuotta) työn-
tekijöitä oli (14 %) vastaajista. Vastaavasti noin viidenneksellä (22 %) vastaajista on yli kymmenen 
vuoden työkokemus Yritys Oy:stä keskiarvon ollessa 8,25 vuotta ja mediaanin 7 vuotta. Hyvin pitkän 
kokemuksen Yritys Oy:ssä omaavia (yli 20 vuotta) työntekijöitä oli (3 %) vastaajista. Vaikka mo-
lemmissa vastauskategorioissa n. puolella vastaajista on alle 5 vuotta työkemusta, voidaan sanoa, 
että Yritys Oy:n työntekijöillä on kokonaisuudessa vahva työkokemus alata ja yrityksestä. Tämä an-
taa lähtökohtaisesti hyvät mahdollisuudet kehitystoiminnalle ja tuottavuuden kehittämiselle muun 
muassa kokemuspohjaisen tiedon jakamisen kautta. 
 
TAULUKKO 4 Vastaajien työkokemus (%) 
  Vastaajat (n = 79) Vastaajat (n = 79) 
  
Vastaajien työkokemus 
alalta 
Vastaajien työkokemus 
Yritys Oy:ssä 
alle 5 vuotta 44,0 48,0 
5 - 10 vuotta 26,0 30,0 
yli 10 vuotta 16,0 19,0 
yli 20 vuotta 9,0 2,0 
yli 30 vuotta 5,0 1,0 
Yhteensä 100,0 100,0 
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5 TUTKIMUSTULOSTEN ANALYSOINTI 
 
Tässä luvussä analysoidaan kyselyn tulokset. Tuottavuuden osa-alueita selvitettiin kaksiosaisilla väi-
tematriiseilla, joista ensimmäinen tarkastelee väitteen tärkeyttä vastaajalle ja toinen väitteen toteu-
tumista Yritys Oy:ssä. Kyselyn lopuksi vastaajia pyydettiin esittämään avoimen kysymyksen muo-
dossa yksi tärkein työhyvinvointia ja tuottavuutta parantava kehitystoimi, joka edesauttaisi työssä 
viihtymistä. Vastaukset esitetään ja analysoidaan kyselylomakkeen (liite 2.) mukaisessa järjestykses-
sä.  
 
5.1 Esimiestyö 
 
Kappaleessa 5.1 esitetään Yritys Oy:n esimiestyöhön liittyvien osa-alueiden tärkeyttä ja nykytilaa 
toiminnan ja prosessien suunnittelun, esimiestyön ja johtamisen sekä viestinnän näkökulmasta. Vas-
taukset on järjestetty tärkeyden ja toteutumisen erotuksen mukaan siten, että suurimman erotuksen 
omaava väite on ylimmäisenä. Lisäksi on laskettu kaikkien väitteiden tärkeyden ja toteutumisen ko-
konaiskeskiarvo. Tämä kokonaiskeskiarvo kuvaa kokonaisuutena aihealueen toimintojen tärkeyttä ja 
toteutumista. Useimmissa erotuskuvioissa on skaalana 0,0-0,7 ja joissakin 0,0 – 1,2. Kokonaiskes-
kiarvon reliabiliteettia mitattiin Cronbachin alfalla, joka mittaa mittarin konsistenssia eli yhtenäisyyt-
tä.  
5.1.1 Toiminnan ja prosessin suunnittelu 
 
Vastaajat arvioivat toiminnan ja prosessin suunnittelun tärkeyttä ja toteutumista viidellä väittämällä. 
Väittämien tärkeyden ja toteutumisen keskiarvot ovat kuviossa 18. Kuviossa on myös väittämien ko-
konaiskeskiarvo 
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KUVIO 18. Toiminnan ja prosessin suunnittelu toimipisteellä. Väittämiin liittyvän tärkeyden ja (1 = ei 
ollenkaan tärkeä …5 = erittäin tärkeä) ja toteutumisen (1 = ei toteudu ollenkaan … 5 = toteutuu ai-
na) keskiarvo ja kokonaiskeskiarvojen erotus (n = 80). 
 
Vastaajat kokivat töiden lähtemisen käyntiin tehokkaasti heti aamulla (ka = 4,30) tärkeimmäksi 
asiaksi samaten kuin päivittäisen työnsuunnittelun toimimisen ja turhan odottelun välttämisen. Ko-
konaisuutena kaikki toiminnan ja prosessin suunnitteluun liittyvät väitteet koettiin tärkeinä pienim-
män pistearvon ollessa (4,09)ja kokonaiskeskiarvon (4,20). Suurin erotus tärkeyden ja toteutumisen 
välillä (0,63) muodostui väitteeseen, toimipisteelläni ei hukata aikaa turhaan odotteluun.  Myös 
työnsuunnittelun osalta nykytila eroaa tärkeydestä kokonaiskeskiarvoa enemmän. Näiden osa-
alueiden voidaan katsoa olevan erittäin tiiviisti vuorovaikutuksessa keskenään, sillä hyvällä työn-
suunnittelulla vältetään turhat odottelut ja työt järjestetään tehokkaasti. Vastaajien avoimista kom-
menteista noussut palaute: ”johdonmukainen toiminta” kuvaa hyvin sujuvan työn perusedellytyksiä. 
Oman kokemukseni mukaan vuorojen välinen tiedonsiirto on ollut aika ajoin ongelmallista, mutta 
vastausten perusteella se ei noussut tässä tutkimuksessa erityisen merkittäväksi kehityskohteeksi.  
Cronbachin alfan arvo oli 0,81 eli mittarin yhtenäisyys oli hyvä. 
 
5.1.2 Esimiestyö ja johtaminen 
 
Vastaajat arvioivat esimiestyön ja johtamisen tärkeyttä ja toteutumista viidellä väittämällä. Väittä-
mien tärkeyden ja toteutumisen keskiarvot ovat kuviossa 19. Kuviossa on myös väittämien koko-
naiskeskiarvo. 
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
Kokonaiskeskiarvo
Tieto siirtyy hyvin
vuorojen välillä
Voin vaikuttaa päivän
työjärjestykseen
Työt lähtevät käyntiin
tehokkaasti heti aamulla
Toimipisteeni päivittäinen
työnsuunnittelu toimii
hyvin
Toimipisteelläni ei hukata
aikaa turhaan odotteluun
Toteutuminen Tärkeys
0,0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7
Erotus = tärkeys - toteutuminen
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KUVIO 19. Esimiestyö ja johtaminen. Väittämiin liittyvän tärkeyden ja (1 = ei ollenkaan tärkeä …5 = 
erittäin tärkeä) ja toteutumisen (1 = ei toteudu ollenkaan … 5 = toteutuu aina) keskiarvo ja koko-
naiskeskiarvojen erotus (n = 80). 
 
Esimiestyön ja johtamisen kysymyssarjan tärkeimmäksi asiaksi vastaajat arvioivat sen, että esimies 
mahdollistaa tehokkaan työskentelyn (4,40). Myös muut väitteet arvioitiin tärkeiksi keskiarvon olles-
sa yli 4,0 tuloksilla lukuun ottamatta halukkuutta osallistua toimipisteen asioiden suunnitteluun 
(3,80), jonka erotus tärkeyden ja toteutumisen osalta oli myös pienin (0,19). Esimiestyön ja johta-
misen tärkeyden kokonaiskeskiarvo oli (4,17). Huomion arvoista on myös väitteen esimieheni antaa 
selkeät toimintaohjeet arvioiminen toiseksi tärkeimmäksi asiaksi (ka = 4,25). Tässä on vastaajien 
mielestä eniten parantamisen varaa, sillä tärkeyden ja toteutumisen keskiarvojen erotus (0,49) on 
suurin. Cronbachin alfan arvo oli 0,90 eli mittarin yhtenäisyys oli erinomainen. 
 
5.2 Viestintä 
 
Kappaleessa 5.2 esitetään Yritys Oy:n viestinnän tärkeys ja nykytila. Vastaajat arvioivat viestinnän 
tärkeyttä ja toteutumista viidellä väittämällä. Väittämien tärkeyden ja toteutumisen keskiarvot ovat 
kuviossa 20. Kuviossa on myös väittämien kokonaiskeskiarvo. 
 
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
Kokonaiskeskiarvo
Haluaisin osallistua
enemmän toimipisteeni
asioiden suunnitteluun
Esimiehelläni on hyvät
vuorovaikutustaidot
Saan esimieheltäni
tarpeeksi palautetta
Esimieheni myöntää
virheensä
Esimieheni on
kiinnostunut
ehdotuksistani
Esimieheni mahdollistaa
tehokkaan työskentelyn
Esimieheni antaa selkeät
toimintaohjeet
Toteutuminen Tärkeys
0,0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7
Erotus = tärkeys - toteutuminen
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KUVIO 20. Viestintä. Väittämiin liittyvän tärkeyden ja (1 = ei ollenkaan tärkeä …5 = erittäin tärkeä) 
ja toteutumisen (1 = ei toteudu ollenkaan … 5 = toteutuu aina) keskiarvo ja kokonaiskeskiarvojen 
erotus (n = 80). 
 
Viestintää pidettiin esimiestyöosion vähiten tärkeänä kokonaisuutena kokonaiskeskiarvon ollessa 
(3,99). Tärkeimmäksi asiaksi vastaajat nostivat väitteen, tehdyt päätökset perustellaan (4,18). Suu-
rin erotus tärkeyden ja toteutumisen välillä muodostui kohdassa, yrityksellämme on avoin tiedotus-
kulttuuri (0,68), joka kertoo vastaajien luottamuspulasta yrityksen viestintää kohtaan. Tämä on var-
sin yllättävä tulos, sillä Yritys Oy on järjestelmällisesti pyrkinyt parantamaan sisäistä viestintää toi-
mipaikkapalavereiden, kuukausitiedotteiden ja sidosryhmäjulkaisujen avulla. Vastaajat arvioivat toi-
mipisteiden pääasiallisen sisäisten asioiden käsittelyfoorumin, toimipaikkapalaverin hyödylliseksi vain 
(3,83) tuloksella. Toimipisteiden haasteet viestinnän ja vuoropuhelun suhteen käyvät ilmi muun mu-
assa seuraavsta avoimesta palautteesta: ” ei ois tuota paskan puhumista niin paljon!! työnteki-
jät/työnjohto. vois puhua asioista suoraan, eikä luottaa vaan yhteen sanaan!”. Edelleen kohdan toi-
mipisteelläni keskustellaan myös vaikeista asioista tärkeyden ja toteutumisen erotus oli suurehko 
(0,55), joka vahvistaa kommunikointihaasteiden olemassaolon. Avoimen keskustelukulttuurin vaali-
minen olisi siten hyvä olla tavoitteena muuan muassa toimipaikkapalavereita pidettäessä.  
 
Viestintäosion tärkeyden ja toteutumisen erotuksen kokonaiskeskiarvo (0,56) oli muita esimiestyö 
osa-alueita suurempi, joka kielii jonkinlaisesta tyytymättömyydestä nykyisiin käytäntöihin. 
Cronbachin alfan arvo oli 0,87 eli mittarin yhtenäisyys oli hyvä. 
 
 
 
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
Kokonaiskeskiarvo
Kuukausittainen
toimipaikkapalaveri on
hyödyllinen
Toimipisteelläni pidetään
toimipaikkapalaverit
säännöllisesti
Toimipisteelläni
keskustellaan myös
vaikeista asioista
Saan yrityksemme
tilanteesta hyvin tietoa
Tehdyt päätökset
perustellaan
Yrityksellämme on avoin
tiedotuskulttuuri
Toteutuminen Tärkeys
0,0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7
Erotus = tärkeys - toteutuminen
         
         59 (89) 
5.3 Toimipisteen tehokkuus 
 
Kappale 3.3 käsittele toimipisteen tehokkuutta työn ja menetelmien, innovatiivisuuden, olosuhteiden 
ja laadun näkökulmasta. Kappaleen painopiste keskittyy enemmän toimipisteen teknisiin tuottavuu-
den osa-alueisiin huomioiden innovatiivisuuden tärkeyden toiminnan kehittämisessä. 
 
5.3.1 Työ ja menetelmät 
 
Vastaajat arvioivat työn ja menetelmien tärkeyttä ja toteutumista viidellä väittämällä. Väittämien 
tärkeyden ja toteutumisen keskiarvot ovat kuviossa 21. Kuviossa on myös väittämien kokonaiskes-
kiarvo. 
 
  
KUVIO 21. Työ ja menetelmät. Väittämiin liittyvän tärkeyden ja (1 = ei ollenkaan tärkeä …5 = erit-
täin tärkeä) ja toteutumisen (1 = ei toteudu ollenkaan … 5 = toteutuu aina) keskiarvo ja keskiarvo-
jen erotus (n = 80). 
 
Vastaajat arvioivat väitteen toimipisteelläni voitaisiin käyttää enemmän työtä helpottavia apuvälinei-
tä tärkeimmäksi (4,26) tärkeyden kokonaiskeskiarvon ollessa (3,98). Työtä helpottavat välineet nou-
sivat esille myös avoimissa palautteissa: ”Apuvälineet hitaisiin työvaiheisiin(esikäsittely ja suojaus)”. 
Myös tärkeyden ja toteutumisen välinen erotus (1,05) oli suurin apuvälineiden hyödyntämistä arvioi-
vassa väitteessä, joka indikoi tämän olevan selkeä kehityskohde toiminnan kehittämisessä. Kunnos-
sapidon toimiminen (4,06) ja ongelmien nopea ratkaiseminen (4,11) nousivat tärkeydessä yli koko-
naiskeskiarvon ja kunnossapitoon liittyvät asiat nostettiin avoimissa palautteissa esille useasti: 
 
”Se, että paikan kunnossapito olisi kaikkien velvollisuus eikä jos sille sattuu tuntumaan.” 
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
Kokonaiskeskiarvo
Ongelmat ratkaistaan
nopeasti toimipisteelläni
Toimipisteelläni tehdään
paljon turhia
töitä/työvaiheita
Toimipisteeni
kunnossapito toimii hyvin
Joudun etsimään
työvälineitä usein
Laitteiden korjaamiseen
menee paljon ylimääräistä
työaikaa
Toimipisteelläni voitaisiin
käyttää enemmän työtä
helpottavia apuvälineitä
Toteutuminen Tärkeys
0,2 0,4 0,6 0,8 1,0 1,2
Erotus = tärkeys - toteutuminen
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”Koko maalaamon kattava remontti.” 
”Ehjät työkalut ja siisteys” 
 
Cronbachin alfan arvo oli 0,76 eli mittarin yhtenäisyys oli hyväksyttävä. 
 
5.3.2 Innovatiivisuus 
 
Vastaajat arvioivat innovatiivisuuden tärkeyttä ja toteutumista viidellä väittämällä. Väittämien tär-
keyden ja toteutumisen keskiarvot ovat kuviossa 22. Kuviossa on myös väittämien kokonaiskeskiar-
vo. 
  
KUVIO 22. Innovatiivisuus. Väittämiin liittyvän tärkeyden ja (1 = ei ollenkaan tärkeä …5 = erittäin 
tärkeä) ja toteutumisen (1 = ei toteudu ollenkaan … 5 = toteutuu aina) keskiarvo ja kokonaiskes-
kiarvojen erotus (n = 80). 
 
Innovatiivisuus osion tärkeimmäksi asiaksi vastaajat arvioivat kohdan esimieheni arvostaa uusia aja-
tuksia (4,11). Heikoimman tärkeyden arvion sai väite, olen käynyt tutustumassa TELLUS- järjestel-
män ideoihin säännöllisesti (3,09). Tärkeyden kokonaiskeskiarvoksi muodostui (3,73), joka oli 
toiseksi alin tulos kaikista osioista. Tämän tuloksen mukaan vastaajat eivät pidä innovatiivisuutta ko-
vinkaan tärkeänä tuottavuuden kehittämisessä. Huomion arvoista on, että lähiesimiehen suhtautu-
mista ideoihin pidettiin paljon tärkeämpänä kuin itse järjestelmässä olevia ideoita. Suurimmat ero-
tukset tärkeyden ja toteutumisen välille muodostui väitteissä toimipisteeni kehittää toimintoja jatku-
vasti (0,69) ja toimipisteelläni keskustellaan aktiivisesti kehitysideoista (0,60). Nämä väitteet nostet-
tiin myös tärkeydessä kärkikolmikkoon. Cronbachin alfan arvo oli 0,86 eli mittarin yhtenäisyys oli hy-
vä. 
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
Kokonaiskeskiarvo
Teen mieluummin
aloitteita ryhmässä kuin
yksin
Olen käynyt tutustumassa
TELLUS - järjestelmän
ideoihin säännöllisesti
Uusia ideoita on helppo
tuoda julki
Esimieheni arvostaa uusia
ajatuksia
Toimipisteelläni
keskustellaan aktiivisesti
kehitysideoista
Toimipisteeni kehittää
toimintoja jatkuvasti
Toteutuminen Tärkeys
0,0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7
Erotus = tärkeys - toteutuminen
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Toimipisteiden kehittämistä pidetään vastaajien mielestä tärkeänä, mutta itse järjestelmää hyödyn-
netään heikosti. Myös keskustelua kehitysasioista toivotaan lisää ja toimipisteen esimiehen toivotaan 
huomioivan keskustelujen tuloksina syntyvät kehitysideat ja ajatukset. Omien kokemusteni mukaan 
työntekijöillä on hyviä ideoita, jotka nousevat usein esille muun muassa toimipaikkapalavereissa, 
mutta niiden lisäämistä Yritys Oy:n TELLUS- ideajärjestelmään arastellaan. Kokemukseni mukaan 
toimipaikkapalavereissa tai kahvipöytäkeskusteluissa nousseet ideat saadaan parhaiten järjestel-
mään, kun esimerkiksi toimipisteen työnjohtaja syöttää ne järjestelmään heti keskusteluvaiheessa. 
Ilmeisesti selainpohjaisen ideajärjestelmän käyttö on edelleen helppoudestaan huolimatta kynnys 
osalle työntekijöistä. Esimiehen tuella ja kannustuksella ideat kuitenkin saadaan helpommin järjes-
telmään muiden toimipisteiden ja koko yrityksen hyödynnettäväksi. 
 
5.3.3 Olosuhteet 
 
Vastaajat arvioivat olosuhteiden tärkeyttä ja toteutumista viidellä väittämällä. Väittämien tärkeyden 
ja toteutumisen keskiarvot ovat kuviossa 23. Kuviossa on myös väittämien kokonaiskeskiarvo. 
 
  
KUVIO 23. Olosuhteet. Väittämiin liittyvän tärkeyden ja (1 = ei ollenkaan tärkeä …5 = erittäin tär-
keä) ja toteutumisen (1 = ei toteudu ollenkaan … 5 = toteutuu aina) keskiarvo ja kokonaiskeskiar-
vojen erotus (n = 80). 
 
Vastaajat pitivät toimipisteen olosuhteita tärkeinä tuottavuuden osatekijöinä kokonaiskeskiarvon ol-
lessa (4,19). Tärkeimmäksi asiaksi nousivat turvalliset työolosuhteet (4,40), mutta samallä tärkey-
den ja toteutumisen erotus oli myös suurin tässä väitteessä (0,64).  Myös hyvää siisteyttä ja järjes-
tystä (4,24) sekä toimipisteelläni ei ole korjaamattomia turvallisuusriskejä (4,15) pidettiin tärkeinä. 
Tärkeyden ja toteutumisen välinen erotus oli suhteellisen suuri kaikissa olosuhteet osion väitteissä, 
mihin tulisi reagoida toimipisteillä välittömästi. Turvallisuutta kommentoitiin avoimissa palautteissa 
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
Kokonaiskeskiarvo
Osallistun toimipisteeni
riskienarviointiin
Toimipisteellämme on
hyvä siisteys ja järjestys
Toimipisteelläni ei ole
korjaamattomia
turvallisuusriskejä
Toimipisteelläni on
turvalliset työolosuhteet
Toteutuminen Tärkeys
0,0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7
Erotus = tärkeys - toteutuminen
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seuraavasti: ” Enemmän panostaa turvallisuuteen ja lisää liksaa”. Cronbachin alfan arvo oli 0,86 eli 
mittarin yhtenäisyys oli hyvä. 
 
5.3.4 Laaduntuottokyky 
 
Vastaajat arvioivat laaduntuottokyvyn tärkeyttä ja toteutumista viidellä väittämällä. Väittämien tär-
keyden ja toteutumisen keskiarvot ovat kuviossa 24. Kuviossa on myös väittämien kokonaiskeskiar-
vo. 
  
KUVIO 24. Laaduntuottokyky. Väittämiin liittyvän tärkeyden ja (1 = ei ollenkaan tärkeä …5 = erittäin 
tärkeä) ja toteutumisen (1 = ei toteudu ollenkaan … 5 = toteutuu aina) keskiarvo ja kokonaiskes-
kiarvojen erotus (n = 80). 
 
Vastaajat arvioivat laaduntuottokykyosion tärkeimmäksi asiaksi väitteen vastaan itse tekemäni työn 
laadusta (4,50). Väite sai koko kyselyn toiseksi korkeimman tuloksen tärkeyden osalta ja samalla 
myös erotus tärkeyden ja toteutumisen välillä (0,23) oli huomattavan pieni. Laaduntuottokyvyn ko-
konaiskeskiarvo (4,19) oli kyselyn kolmanneksi suurin tulos tärkeyden osalta. Tulos vahvistaa työn-
tekijöiden olevan hyvin tietoisia laadun merkityksestä tuottavuuteen, mikä on erittäin positiivista jat-
kokehityksen kannalta. Edelleen työ- ja maalausohjeiden selkeyttä sekä mahdollisten laatuvirheiden 
läpikäyntiä pidettiin tärkeinä, mitkä ovat avainasemassa laadunhallinnan suhteen.  
 
Suurin erotus tärkeyden ja toteutumisen välillä (0,88) nousi väitteessä nykyiset työtilat ja välineet 
mahdollistavat laadukkaan työn tekemisen. Tulos on linjassa aikaisempien osioiden laitteisiin ja väli-
neisiin kohdistuvien väitteiden kanssa, jotka nähtiin selkeinä kehityskohteina suuren erotuksen pe-
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
Kokonaiskeskiarvo
Vastaan itse tekemäni
työn laadusta
Pystyn tekemään myös
maalausdokumentteja
tarvittaessa
Laatuvirheiden syyt
käydään
toimipisteelläni läpi…
Työ- ja maalausohjeet
ovat selkeät
Huonon laadun
korjaaminen ei vie
turhaa työaikaa…
Nykyiset työtilat ja
välineet mahdollistavat
laadukkaan työn…
Toteutuminen Tärkeys
0,00 0,20 0,40 0,60 0,80 1,00 1,20
Erotus = tärkeys - toteutuminen
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rusteella. Laadukkaan työn tekemistä edistäviin välineisiin ja tiloihin tulisi siis jatkossa kiinnittää 
enemmän huomiota ja ohjata mahdollisesti enemmän investointeja. Cronbachin alfan arvo oli 0,86 
eli mittarin yhtenäisyys oli hyvä. 
 
5.4 Työn sisältö ja henkilökohtainen kehittyminen 
 
Tämän kappaleen väitteet tarkastelevat yrityksen sosiaalista pääomaa työaikojen, palkitsemisen, 
osaamisen, työhyvinvoinnin ja motivaation näkökulmasta. Nämä tuottavuuden osa-alueet ovat yhä 
tärkeämpiä nykyisessä työelämässä ja niiden vaikutus organisaatioiden menestystekijöinä kasvaa 
koko ajan.  
 
5.4.1 Työhyvinvointi 
 
Vastaajat arvioivat työhyvinvoinnin tärkeyttä ja toteutumista viidellä väittämällä. Väittämien tärkey-
den ja toteutumisen keskiarvot ovat kuviossa 25. Kuviossa on myös väittämien kokonaiskeskiarvo 
 
  
KUVIO 25. Työhyvinvointi. Väittämiin liittyvän tärkeyden ja (1 = ei ollenkaan tärkeä …5 = erittäin 
tärkeä) ja toteutumisen (1 = ei toteudu ollenkaan … 5 = toteutuu aina) keskiarvo ja kkokonaises-
kiarvojen erotus (n = 80). 
 
Työhyvinvointiin liittyvät väitteet arvioitiin kauttaaltaan erittäin tärkeiksi ja kokonaiskeskiarvoksi 
muodostui (4,35), joka on koko kyselyn suurin tulos tärkeyden osalta. Tärkeimmiksi asioiksi vastaa-
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
Kokonaiskeskiarvo
Työterveyshuoltomme
toimii hyvin
Toimipisteelläni suvaitaan
erilaisuutta
Olen hyvässä fyysisessä
kunnossa
Toimipisteellämme on
hyvä ilmapiiri
Toimipisteellämme ei
esiinny…
Työn ja vapaa-ajan suhde
on tasapainossa
Työni ei ole stressaavaa
Yritys tukee
liikuntaharrastuksiani
Toteutuminen Tärkeys
0,0 0,2 0,4 0,6 0,8 1,0 1,2
Erotus = Tärkeys - toteutuminen
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jat arvioivat toimivan terveydenhuollon (4,58), toimipisteen hyvän ilmapiirin (4,51) sekä sen, että 
toimipisteellä ei esiinny työpaikkakiusaamista (4,48). Tärkeyden ja toteutumisen erotuksen osalta 
työterveyshuoltoon ollaan ilmeisen tyytyväisiä tuloksen ollessa (0,19). Ilmapiirin (0,50) ja työpaikka-
kiusaamisen (0,51) osalta erotuksen tulokset on suurempia, joka kertoo jonkinasteisista ilmapiiriin 
liittyvistä haasteista toimipisteillä. Cronbachin alfan arvo oli 0,88 eli mittarin yhtenäisyys oli hyvä. 
 
5.4.2 Joustavat ja monipuoliset työajat 
 
Vastaajat arvioivat joustavien ja monipuolisten työaikojen tärkeyttä ja toteutumista viidellä väittä-
mällä. Väittämien tärkeyden ja toteutumisen keskiarvot ovat kuviossa 26. Kuviossa on myös väittä-
mien kokonaiskeskiarvo. 
 
  
KUVIO 26. Joustavat ja monipuoliset työajat. Väittämiin liittyvän tärkeyden ja (1 = ei ollenkaan tär-
keä …5 = erittäin tärkeä) ja toteutumisen (1 = ei toteudu ollenkaan … 5 = toteutuu aina) keskiarvo 
ja kokonaiskeskiarvojen erotus (n = 80). 
 
Vastaajat arvioivat joustavat ja monipuoliset työajat kolmanneksi vähiten tärkeäksi kokonaisuudeksi 
kokonaiskeskiarvolla (3,77). Tärkeyden ja toteutumisen välinen erotus (0,28) työaikoihin liittyvässä 
osiossa oli koko kyselyn alhaisin, joten vastaajat ovat tältä osin kohtalaisen tyytyväisiä nykyisiin työ-
aikajärjestelyihin. Väitteen olen tyytyväinen nykyisiin työaikoihin tärkeyden tulos (4,34) sekä tärkey-
den ja toteutumisen erotus (0,23) vahvistavat näkemyksen. Sen sijaan työaikojen joustavuuteen liit-
tyviä väitteitä voisin käyttää työaikapankkia enemmän (3,35) ja käytän aktiivisesti työaikapankkia 
(3,63) ei pidetty niinkään tärkeinä. Samaten vuokratyöntekijöiden käyttöä tilapaisissä kuormitushui-
puissa (3,34) ei pidetty tärkenänä, vaikka avoimissa palautteissa joustoa kaivattiinkin: ” Kuormitus-
huippujen tasaamiseen mahdollisuuksia”. Todennäköisesti tämä johtuu siitä, että vuokratyöntekijöitä 
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pidetään jonkinlaisena uhkana omille työpaikoille epävarmassa taloustilanteessa. Cronbachin alfan 
arvo oli 0,76 eli mittarin yhtenäisyys oli hyväksyttävä. 
 
5.4.3 Kannustava palkkaus ja palkitseminen 
 
Vastaajat arvioivat kannustavan palkkauksen ja palkitsemisen tärkeyttä ja toteutumista viidellä väit-
tämällä. Väittämien tärkeyden ja toteutumisen keskiarvot ovat kuviossa 27. Kuviossa on myös väit-
tämien kokonaiskeskiarvo. 
 
  
KUVIO 27. Kannustava palkkaus ja palkitseminen. Väittämiin liittyvän tärkeyden ja (1 = ei ollenkaan 
tärkeä …5 = erittäin tärkeä) ja toteutumisen (1 = ei toteudu ollenkaan … 5 = toteutuu aina) kes-
kiarvo ja kokonaiskeskiarvojen erotus (n = 80). Erotuksen kokonaiskeskiarvoa arvioivassa taulukossa 
skaala on muista taulukoista poiketen 0,0 – 2,0. 
 
Kannustava palkkaus ja palkitseminen osion tärkeyden keskiarvo jäi alle neljän (3,78), mitä voi pitää 
hieman yllättävänäkin tuloksena. Vastaajat pitivät väitettä työnantaja arvostaa työpanostani tär-
keimpänä (4,25), joka sai myös kysymysosion pienimmän tuloksen tärkeyden ja toteutumisen ero-
tuksesta (0,73). Vaikka erotus olikin tässä väitteessä pienin, tulos kielii jonkinlaisesta tyytymättä-
myydestä työntekijöiden arvostukseen. Urakkaperusteiset sen sijaan arvioitiin vähemmän tärkeiksi 
(3,46), mikä sekin on hieman yllättävää. Rahapalkkaan liittyviä avoimia palautteita oli vain kaksi, mi-
kä kielii muiden asioiden olevan tällä hetkellä rahaa tärkeämpiä arvoja toimipisteillä.  
 
Nykyinen tulospalkkiomalli herätti vastaajissa vahvoja tunteita, mikä näkyy tuloksissa. Nykyinen tu-
lospalkkausmallimme on kannustava väitettä pidettiin tärkenä (3,96), mutta tärkeyden ja toteutumi-
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sen välinen erotus (1,98) on koko kyselyn suurin. Tulos kertoo vahvasta turhautumisesta nykyiseen 
palkkiomalliin. Nykyistä tulospalkkiomallia kommentoitiin avoimissa palautteissa seuraavasti: 
 
”Tuottavuutta voisi parantaa suunnittelemalla tulospalkkio järjestelmä missä kukin toimipaikka toimi-
si omien tuloksiensa ja tulospalkkioidensa kanssa. Näin vältyttäisiin turhalta katkeruudelta ja saatai-
siin lisättyä motivaatiota. Nykyisessä järjestelmässä on liikaa muuttujia. Joten on vaikea uskoa että 
sen anatama konkreettinen hyöty toteutuisi kovinkaan helpolla.” 
 
 ”Tulospalkkio realistiseksi ja niin että se olisi yksikkökohtainen palkkio eikä sidonnainen koko yrityk-
sen tulokseen” 
”Tulospalkkio toimi paikan kohtaiseksi” 
 
Cronbachin alfan arvo oli 0,68 eli mittarin yhtenäisyys oli kyseenalaistettava. 
 
5.4.4 Osaaminen 
 
Vastaajat arvioivat osaamisen tärkeyttä ja toteutumista viidellä väittämällä. Väittämien tärkeyden ja 
toteutumisen keskiarvot ovat kuviossa 28. Kuviossa on myös väittämien kokonaiskeskiarvo. 
 
  
KUVIO 28. Osaaminen. Väittämiin liittyvän tärkeyden ja (1 = ei ollenkaan tärkeä …5 = erittäin tär-
keä) ja toteutumisen (1 = ei toteudu ollenkaan … 5 = toteutuu aina) keskiarvo ja kokonaiskeskiar-
vojen erotus (n = 80). 
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Vastaajat arvioivat osaaminen osion tärkeyden kokonaiskeskiarvolla (3,66), joka on kyselyn alin tu-
los. Tärkeimmiksi osaamiseen liittyviksi asioiksi arvioitiin väitteet osaan tehdä kaikkia toimipisteeni 
tuotantotehtäviä itsenäisesti (4,19) ja hyödynnämme moniosaamista ja jaamme työkuorman tasai-
sesti toimipisteellämme (4,03). Omaan kouluttautumiseen liittyvät väitteet tarvitsen lisää pintakäsit-
telyalan käytännön koulutusta (3,29) ja alan teoriakoulutustusta (3,28) eivät saaneet korkeita arvioi-
ta tärkeyden suhteen. Tulosten perusteella vastaajat pitävät omaa osaamistaan varsin riittävänä ja 
näkevät moniosaamisen parhaana tuottavuutta edistävänä käytäntönä. Osaamista kommentoitiin 
avoimissa palautteissa seuraavasti:”Työntekijän tietämyksen ja taidon hyödyntäminen oikeissa työ-
tehtävissä. Eli työn tulee vastata työntekijän osaamiseen. Tarkoittaen että jokaisella työntekijällä on 
tarpeeksi haastetta, vaikeuksia, onnistumisia yms sisältäviä töitä viikkorytmillä.” 
 
Tärkeyden ja toteutumisen erotuksen osalta lisäkoulutukseen liittyvät väitteet tarvitsen lisää käytän-
nön koulutusta (0,68) ja tarvitsen lisää teoriakoulutusta (0,60) saivat suurimmat tulokset, jonka pe-
rusteella koulutustarjontaan ei olla täysin tyytyväisiä, vaikka vastaajat eivät pidäkään niitä tärkeinä. 
Cronbachin alfan arvo oli 0,84 eli mittarin yhtenäisyys oli hyvä. 
 
5.4.5 Motivaatio 
 
Vastaajat arvioivat motivaation tärkeyttä ja toteutumista viidellä väittämällä. Väittämien tärkeyden ja 
toteutumisen keskiarvot ovat kuviossa 29. Kuviossa on myös väittämien kokonaiskeskiarvo. 
 
  
KUVIO 29. Motivaatio. Väittämiin liittyvän tärkeyden ja (1 = ei ollenkaan tärkeä …5 = erittäin tär-
keä) ja toteutumisen (1 = ei toteudu ollenkaan … 5 = toteutuu aina) keskiarvo ja kokonaiskeskiar-
vojen erotus (n = 80). 
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Motivaatioon liittyvien väitteiden tärkeys sijoittuu kyselyn tuloksissa keskivaiheille kokonaiskeskiar-
volla (4,06). Olen tyytyväinen nykyisiin työtehtäviini (4,39) arvioitiin tärkeimmäksi väitteeksi sen tär-
keyden ja toteutumisen välinen erotuksen ollessa suhteellisen pieni (0,43). Vähiten tärkeänä vastaa-
jat pitivät väitettä, haluan enemmän vastuullisia tehtäviä (3,63). Motivaatio-osion tärkeyden ja to-
teutumisen välisten erotusten kokonaiskeskiarvo oli (0,42), joka on kyselyn kolmanneksi alin tulos. 
Tämän perusteella työntekijät ovat suhteellisen tyytyväisiä nykyisiin työtehtäviinsä, joskin esimiesten 
motivointitaidoissa on parannettavan varaa. Cronbachin alfan arvo oli 0,87 eli mittarin yhtenäisyys 
oli hyvä. 
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6 TULOSTEN YHTEENVETO JA JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
6.1 Tulosten yhteenveto 
 
Kuviossa 30 on esitetty kaikki kyselylomakkeen osa-alueet vastaajien arvioiman tärkeysjärjestyksen 
perusteella järjestettynä siten, että tärkein osa-alue on kuviossa ylimpänä.  
 
 
KUVIO 30. Yhteenveto osa-alueiden kokonaiskeskiarvojen tärkeysjärjestyksessä. Väittämiin liittyvän 
tärkeyden ja (1 = ei ollenkaan tärkeä …5 = erittäin tärkeä) ja toteutumisen (1 = ei toteudu ollen-
kaan … 5 = toteutuu aina) keskiarvo ja keskiarvojen erotus (n = 80). 
 
Vastaajat arvioivat työhyvinvoinnin (4,35) tärkeimmäksi tuottavuuden osa-alueeksi. Seuraaviksi tär-
keimmiksi osa-alueksi vastaajat arvioivat toiminnan ja prosessin suunnittelun (4,20), laaduntuotto-
kyvyn (4,19), olosuhteet (4,19) sekä esimiestyön ja johtamisen (4,17). Tulosten mukaan vastaajien 
lähestymistapa tuottavuuteen on hyvin suoritus- ja tuotantokeskeinen. Prosessin toimivuus ja joh-
taminen yhdessä suunnittelun kanssa on nostettu avainasioiksi. Suurin erotus tärkeyden ja toteutu-
misen osalta tärkeimpien osa-alueiden kärkiviisikossa syntyi olosuhde osioon (0,61), joka johtunee 
kritiikistä tuotantovälineitä kohtaan.  
 
Kyselyn osa-alueista vähiten tärkeäksi vastaajat arvioivat osaamisen (3,66). Muut kyselyn häntäpää-
hän sijoittuneet osa-alueet olivat innovatiivisuus (3,73), joustavat ja monipuoliset työajat (3,77) ja 
hieman yllättäen kannustava palkkaus ja palkitseminen (3,78). Ikävä kyllä vastaajat eivät näyttäisi 
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noteeraavan kehittämisaktiviteetteja kovin korkealle strategisesta painotuksesta huolimatta. Vähiten 
tärkeimmiksi arvioiduista osa-alueista selkeästi suurin erotus tärkeyden ja toteutumisen välille muo-
dostui kannustava palkkaus ja palkitseminen osioon (1,18). Vastaajat ovat kokeneet nykyisen tulos-
palkkausmallin epäoikeudenmukaisena, koska koko yrityksen epätyydyttävä tulos on leikannut mo-
nen yksittäisen menestyneet toimipisteen tulospalkkiot maksatuksen leikkuriehdon vuoksi.  
 
Kuviossa 31 esitetään kyselylomakkeen osa-alueet tärkeyden ja toteutumisen välisen erotuksen mu-
kaisesti järjestettynä siten, että suurimman erotuksen saanut osa-alue on ylimmäisenä.  
 
  
KUVIO 31. Yhteenveto tuloksista erotuksen mukaisessa järjestyksessä. Väittämiin liittyvän tärkeyden 
ja (1 = ei ollenkaan tärkeä …5 = erittäin tärkeä) ja toteutumisen (1 = ei toteudu ollenkaan … 5 = 
toteutuu aina) keskiarvo ja keskiarvojen erotus (n = 80). 
 
6.2 Johtopäätökset 
 
6.2.1 Kunnossa olevat osa-alueet 
 
Pienin tärkeyden ja toteutumisen välinen erotus syntyi osioon joustavat ja monipuoliset työajat 
(0,28). Työaikojen joustavuus on mielestäni yksi tärkeimmistä tuottavuuden osatekijöistä tulevai-
suudessa, koska toimitusaikojen lyheneminen ja vaihteleva kuormitus luo yhä enemmän painetta 
työajan sopeuttamiselle vallitsevaan tilanteeseen. Työkaluina joustavuuden lisäämiseen voivat toi-
mia tilapäisen työvoiman käytön lisääminen sekä ennustettavuuden ja kapasiteetinhallinnan paran-
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taminen. Tällä hetkellä suurimmat haasteet liittyvät asiakkaiden ennusteiden tarkuuteen ja toteutu-
miseen. Nykyiset ennustemenettelyt eivät ota tarpeeksi huomioon asiakkaiden mahdollisia ongelmia 
tuotannossa ja niistä aiheutuvia aikataulumuutoksia. Toimittajan resurssit täytyy olla mitoitettu en-
nustetun tuotannon mukaan, mutta ongelmat aiheuttavat lähes poikkeuksetta ylikapasiteettitilanteen 
ja heikentävät sitä kautta tuottavuutta. Helpoiten joustavuutta pystyttäisiin lisäämään käyttämällä 
työntekijöiden työaikapankkia aktiivisemmin, mutta kuten kyselyn tulos osoitti, siihen ei ole liiemmin 
halukkuutta. Vastaajat eivät kuitenkaan kokeneet vaihtelevaa kuormitusta vaikeana asiana, joka ker-
too sopeutumisesta vallitsevaan tilanteeseen. 
 
Toiseksi pienin tärkeyden ja toteutumisen välinen erotus muodostui osioon esimiestyö ja johtaminen 
(0,34). Esimiehen antamat selkeät toiminta ohjeet vaikuttavat toiminnan ja prosessin suunnittelun 
kysymyksissä esiin nousseisiin haasteisiin työnsuunnitteluun ja turhiin odotteluihin liittyen. Mikäli 
esimiehen antama ohjeistus ei ole tarpeeksi selkeä, se vaikeuttaa työn suunnttelua varsinkin päivä-
tasolla aiheuttaen edelleen muun muassa turhaa odottelua. Tulosten perusteella esimiestyö kuiten-
kin arvioidaan kuitenkin varsin hyväksi. Yritys Oy:n strategian toinen pääteemoista on innovatiivi-
suuden lisääminen, minkä tulisi heijastua vahvasti esimiestyöskentelyyn ja aktiivisen ideakulttuurin 
ylläpitämiseen. Vastaajat arvioivat Esimieheni on kiinnostunut ehdotuksistani – kysymyksen kolman-
neksi tärkeimmäksi asiaksi ja sen erotus suhteessä toteutumiseen oli suhteellisen pieni (0,36). Vas-
tauksien perusteella esimiesten huomioivat strategian implementoinnin joka päiväisessä työskente-
lyssään, joka ehdottoman hyvä asia. Oman kokemukseni mukaan työntekijöiden aloitekynnys saat-
taa kasvaa suhteelisen korkeaksi, mikäli lähin esimies ei ole kiinnostunut alaistensa ajatuksista. Kai-
ken kaikkiaan kaikenlainen keskinäinen kommunikointi lisää työntekijöiden ja esimiehen välistä luot-
tamusta, mikä nousikin avoimista palautteista esille kommentissa: ”vuoropuhelu esimiehen ja työn-
tekijän välillä”.  
 
Kolmanneksi pienin tärkeyden ja toteutumisen välinen erotus muodostui osioon motivaatio (0,42). 
Nykyiset työaikakäytännöt ja motivaatio ovat vastaajien mielestä hyvällä mallilla, mikä on varsin 
rohkaisevaa. Myös esimiestyö ja johtaminen ovat hyvällä tasolla, joka on yksi tärkeimmistä tuotta-
vuuskehityksen mahdollistavista asioista kokonaisuutta ajatellen.  
 
6.2.2 Kehittämistä vaativat osa-alueet 
 
Tulosten yhteenveto-kappaleen kehitysehdotukset perustuvat kuvion 31. mukaiseen järjestykseen, 
jossa suurimman tärkeyden ja toteutumisen välisen erotuksen saanut osa-alue on ylimmäisenä. Suu-
rimman tärkeyden ja toteutumisen välisen erotuksen saaneet osa-alueet vaativat vastaajien mielestä 
eniten kehitettävää. Tässä kappaleessa esitetyt kehittämisehdotukset syntyvät sekä kyselyn että 
omien kokemustesi ja havaintojen pohjalta. 
 
Vastausten perusteella kannustava palkkaus ja palkitseminen (1,18) osa-alueen toteutuminen eroaa 
selkeästi eniten tärkeydestä ja on näin ollen merkittävä kehityskohde tulevaisuudessa. Nykyinen pal-
kitsemisjärjestelmä vaatinee yrityksen ylimmältä johdolta korjaavia toimenpiteitä etenkin tulospalk-
kiomallin suhteen. Nykyisen tulospalkkiomallin mukaan toimipisteen palkkio määräytyy toimipisteen 
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taloudellisen menestyksen mukaan, mutta koko yrityksen tulos toimii leikkurina maksatukselle. Näin 
ollen hyvin menestyvät toimipisteet jäävät ilman tulospalkkiota, jos koko yrityksen tulos jää heikoksi 
ja leikkaa näin ollen palkkioiden maksatuksen. Työntekijöiden närkästys on hyvin ymmärrettävää ja 
mielestäni tulospalkkiomalliin tulisi jättää joku puhtaasti toimipisteen tuloksesta riippuvainen palk-
kioerä porkkanaksi. 
 
Avoimista palautteista nousi esille hyvä ajatus kuukausittaisesta palkitsemisesta: ”Työjohtaja valitsee 
toimipaikalla kuukauden työntekijän ja työntekijän voisi palkita rahallisesti.valinta perusteina työn-
laatu ja siisteyden ylläpito ja joustavuus.”  Kyseinen ehdotus sisältää kolme oleellista tuottavuuteeen 
liittyvä osatekijää, mihin palkitseminen perustuisi. Mikäli kuukausittainen pieni rahapalkkio tai tun-
nustus lisää koko toimipisteen tuottavuutta, on sijoitus palkkioon varmasti kannattava ja ajatuksena 
erittäin kannustava. Lisäksi Yritys Oy:n strategian kulmakivenä olevaa innovaatiokulttuurin kehittä-
mistä tulisi tarkentaa palkitsemisen osalta. Väitteen aloitepalkkiot kannustavat minua ideoimaan tär-
keyden ja toteutumisen välinen erotus (1,06) on suurehko, joten ideapalkkioita ei pidetä kovin kan-
nustavina. Hyviä aloitteita on toki palkittu, mutta niistä tiedottaminen on todennäköisesti ollut puut-
teellista. Näin ollen ideapalkkioiden aiheuttamaa positiivista vaikutusta ei ole saatu täysin ulosmitat-
tua. Kehitysajatuksena näkisin hyvien ideoiden nostamisen esille omana lyhyenä tiedotteena sään-
nöllisin väliajoin, esimerkiksi kahden kuukauden välein.  
 
Toiseksi suurin tärkeyden ja toteutumisen välinen erotus muodostui työ- ja menetelmät-osioon 
(0,82). Nykytilaa arvioivan tärkeyden ja toteutumisen erotuksen perusteella puutteellinen siisteys ja 
järjestys sekä kunnossapito aiheuttavat turhaa työajan menetystä ylimääräisten korjausten ja työka-
lujen etsimisen muodossa. Vastaajat kokivat selkeinä kehityskohteina työtä helpottavien apuvälinei-
den kehitystä sekä kunnossapidon kehittämistä. Yhtenä ratkaisuna näihin ongelmiin näen lean – 
ajattelun laajentamisen kaikille toimipistelle sopivassa mittakaavassa soveltaen esimerkiksi 5S-
menetelmää. Tästä on jo erinomaisia kokemuksia pilottitoimipisteillä. Lisäksi Yritys Oy:n tulisi kehit-
tää ennakoivaa kunnossapitoa yhtenäisempään suuntaan, jossa toimipistekohtaiset erot toteutuksen 
suhteen minimoitaisiin suunnitelmallisella kunnossapitojärjestelmällä. Näissä kehityskohteissa hyvä-
nä apuna on Yritys Oy:n ideointiohjelma, jonka hyödyntämisen tehostaminen varmasti auttaa myös 
vastaajien esille nostamissa kehityskohteissa.  
 
Kolmanneksi suurin tärkeyden ja toteutumisen välinen erotus muodostui olosuhteet osioon (0,61).  
Työturvallisuus on ollut yksi Yritys Oy:n keskeisä arvoja jo pitkään ja yritys on panostanut siihen 
muun muassa ylläpitämällä OHSAS 18001- työturvallisuusjärjestelmää. Väittäisin Yritys Oy:n henki-
lösuojaukseen liittyvien turvallisuusasioiden olevan hyvällä mallilla ja suurehkon tärkeyden ja toteu-
tumisen välisen erotuksen johtuvan enemmänkin laitepuolen korjaus- ja uusimistarpeisiin. Näkisin 
erityisen suotavana kehityskohteena ennakoivan kunnossapidon järjestämistä, joka edesauttaa 
varmati myös turvallisia työolosuhteita ja auttaa turvallisuusriskien minimoimisessa. 
 
Työhyvinvoinnin osa-alue oli arvioitu tärkeyden ja toteutumisen erotuksen mukaan keskikastiin vii-
denneksi ja sen kokonaiskeskiarvo oli tulosten mukaan ihan hyvä. Työhyvinvointiin yhdistettäviä 
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avoimia palautteita tuli kuitenkin runsaasti, joten käsittelen niitä myös kehitysehdotusten muodossa. 
Työhyvinvointi sai muun muuassa seuraavanlaisia avoimia palautteita: 
 
”Virkistystoiminta yrityksen henkilöstön kesken” 
”Hyvä työ ilmapiiri parantaa laatua” 
”Lisää saunailtoja” 
”Hyvät työkaverit ovat todella tärkeä asia työhyvinvoinnin kannalta” 
”Muistetaan, että teemme töitä ryhmässä vaikkakin jokainen yksilönä. Ryhmän täytyy osata tukea, 
kannustaa, suvaita ja ymmärtää yksilöä, sukupuoleen, ikään tai siviilisäätyyn katsomatta” 
”Yhteinen aika” 
 
Vastaajat nostivat saunaillat ja yhteisen ajan esille useissa avoimissa palautteissa. Tarve vapaa-
muotoiselle kanssakäymiselle normaalien työrutiineiden ohella on siis ilmeinen ja näihin virkistysak-
tiviteetteihin kannattaa mielestäni panostaa jatkossakin. Omien kokemusteni mukaan saunailloissa 
päästään usein keskustelemaan hyvinkin vaikeista asioista, joista ei muulloin rohkaistuta puhumaan. 
Yhteiset illanvietot edistävät muutoinkin yhteenkuuluvuuden tunnetta ja työntekijät kokevat ne palkin-
toina tehdystä työstä. Yhtenä hyvänä käytäntönä näen yhdistää muutaman eri toimipisteen illanvie-
tot yhteen, jolloin työntekijät pääsevät vaihtamaan kokemuksiaan rennossa ja innostavassa ilmapii-
rissä. Työterveyshuoltoa kommentoitiin avoimissa palautteissa seuraavasti: 
 
”Toinen on työterveyden ennaltaehkäisevän työn puute. Nyt kyllä hoidetaan vammat ja niistä aiheu-
tuneet kulut (sairauslomat, lääkäritoimenpiteet yms), mutta enemmän saataisiin hyötyä jos yritettäi-
siin estää vammojen synty ja yrittäisimme pitää huolta siitä että työntekijät eivät ajaudu sairaslomille 
tai joudu tekemään töitä vajaa kuntoisina. Se ei ole kenenkään etu jos työntekijä ei kykene suoriu-
tumaan tehtävistään. Ennaltaehkäisevänä pitäisin mahdollisen liikuntaan ja lihashuoltoon yms. lisät-
tävän panostuksen lisäämistä. Tämä toimi varmasti poistaisi turhia sairaslomia ja vammoja jonkin 
verran. Kiitos.” 
 
Yhdyn vastaajan palautteeseen ennaltaehkäisevän työterveyshuollon tärkeyden suhteen. Tämä on 
ehdottomasti liian vähälle huomiolle jäänyt seikka Yritys Oy:ssä muutoin niin hyvin toimivassa työ-
terveyshuollossa. Näkisin ennaltaehkäisevän työterveyshuollon suhteen parhaana käytäntönä työ-
terveyshoitajien ja lääkäreiden työmavierailuja ja niiden pohjalta räätälöityjä toimipistekohtaisia rat-
kaisuja. Muutaman toimipisteen pilotointi (liikuntaan ja lihashuoltoon panostaminen) koejakson muo-
dossa voisi antaa lisää tietopohjaa kustannusmielessä. Lisäksi työterveyshuollon kanssa tulisi järjes-
tää säännöllisiä tapaamisia, joissa mietittäisiin toimipisteiden korvaavia tehtäviä erilaisten sairausta-
pausten varalle. Monella toimipisteella on runsaasti esimerkiksi dokumentointiin tai laadunhallintaan 
liittyviä tehtäviä, joita työntekijät voisivat tehdä lievistä, fyysisistä sairaustapauksista huolimatta.  
 
Kehitysehdotusten osalta haluaisin nostaa myös esille koutusteeman osaamisen osa-alueesta. Koulu-
tusta kommentoitiin avoimissa palautteissa näin:”Oikeiden asioiden kouluttaminen. Tällä hetkellä 
toimipisteiltä edellytetään valtavasti asioita, Järjestelmä lukuisine vaatimuksineen on monimutkainen 
ja jos työn tekee sovitusti niin aika ei riitä. Uusia järjestelmiä otetaan käyttöön vailla kunnon PE-
RUSTELUJA ja koulutusta. Sitten käytetään koulutusrahaa toistuvasti humpuukilta tuntuvaan myyn-
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tikoulutukseen. Oman toimintamme kouluttaminen hyödyntäen oman firman sisällä olevaa osaamis-
ta on täysin unohdettu, aluepäälliköiden tuntemus järjestelmästämme on ohut joten ei voida odottaa 
että sieltä valvontaa toteutukselle tulisi, mutta johto vaatii sitä heiltä eikä anna edellytyksiä siihen kui-
tenkaan. Yleisesti tuntuu siltä, että keskitytään täysin vääriin asioihin ja varmistetaan paha mieli ja li-
sääntyvä tyytymättömyys toimipisteillä vielä sillä että harvoin kerrotaan ”mitä” ja ”miksi”. Tämä käsi-
tys on siis monilla yksikön päälliköillä asioista.” 
 
Yritys Oy:n koulutus on painottunut viime vuosina vahvasti esimiesten myyntiin ja johtamiseen liitty-
viin kokonaisuuksiin sekä uuden strategian jalkauttamiseen. Samaan aikaan suorittavan portaan 
ammatillinen koulutus on jäänyt liian pienelle huomiolle. Aluepäälliköt ovat järjestäneet työnkierrätys-
tä alueillaan mahdollisuuksien mukaan, mikä on mielestäni paras tapa ja tehokkain lisätä organisaa-
tion osaamista. Lisäksi Yritys Oy:n sisällä olevia erityisosaajia tulisi hyödyntää sisäisessä koulutuk-
sessa enemmän. Kierrätyksen ja ristiinoppimisen hyödyntäminen on kuitenkin liian sattumanvaraista 
ja henkilöstöhallinnon tulisikin ottaa isompi rooli koulutuksen organisoinnissa. Työn tekemiseen liitty-
vissä käytännöissä on paljon potentiaalia niin sanotun ”hiljaisen tiedon” muodossa, jonka hyödyntä-
miseen on löydettävä oikeat kanavat. Toki Tellus- ideajärjestelmä on yksi hyvä keino, mutta rinnalle 
tarvitaan myös muita enemmän itse tekemiseen liittyviä tapoja.  
 
Kuten jo aiemmin todettiin kappaleessa 2.3. tuloskortti voisi olla järkevä ja toteutettavissa oleva rat-
kaisu tuottavuuden mittaamiseen. Tuloskortilla saattaisi olla myös käyttöä tiettyjen suurien asiak-
kuuksien open-book laskennassa, joka on yleistymässä lean- tuotantomallin myötä alihankintateolli-
suudessa. Open-book laskenta on joissakin tapauksissa tuonut tehokkuutta sekä toimittajalle, että 
asiakkaalle, mutta kustannustietojen jakaminen arveluttaa yhä toimittajia muun muassa hinnoittelu-
voiman menettämisen pelossa (Kajuter ja Kulmala 2005, 5). Tuloskortin tiedot antavat enemmänkin 
epäsuoraa tietoa kumpanin suorituskyvystä kuin tarkkaa laskentatietoa kriittisistä kustannustekijöis-
tä.  
 
Haasteena edellä mainitun mittariston hyödyntämisessä on luotettavan mittaustiedon kerääminen 
toiminnan tulosta ohjaaville mittareille, kun taas taloudellista lopputulosta seuraavien mittareiden 
data saadaan olemassa olevista järjestelmistä ongelmitta. Erityisen haastavaa on tilauskantatietojen, 
toimitusvarmuuden ja käyttöasteen mittaaminen luotettavasti. Yritys Oy:n eri toimipisteet eroavat 
suuresti tuotannon rakenteeltaan, mikä vaikeuttaa edelleen vertailukelpoisen suorituskykytiedon 
saamista. Tuloskortin hyödyntäminen on mahdollista aloittaa myös suppeammalla sisällöllä tai hel-
pommin saatavilla olevilla raportointitiedoilla, jolloin tuottavuuden kokonaisuuden mitattavuutta on 
arvioitava uudelleen. Toisaalta myös strategisten painopisteiden tulisi olla vahvasti edustettuna tu-
losmittaristossa, jolloin matriisiin pitäisi lisätä tai vaihtaa myyntiaktiivisuutta arvioiva mittari tämän 
hetkisen strategian mukaisesti. Tällöin seurattava mittari voisi olla esimerkiksi toimipisteen myynti-
kontaktit per kuukausi. 
 
Tutkimustuloksissa nousi usein esille myös tuotantovälineiden kunnossapitoasiat sekä olosuhteet, 
jotka ovat vastaajien mielestä tärkeitä tuottavuuden osa-alueita. Mikäli yksittäisen toimipisteen kun-
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nossapidon tasoa sekä siisteyttä ja järjestystä voitaisiin mitata helpolla ja luotettavalla tavalla, ne 
voisivat olla tuloskorttiin sisällytettäviä osa-alueita.  
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7 POHDINTA 
 
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää Yritys Oy:n toimiala x:n henkilöstön näkemys osa-alueista, jotka he ko-
kevat merkittävinä tuottavuutta kehitettäessä. Jotta tuottavuuskehitystä voidaan seurata, sitä tulisi myös mi-
tata. Näin ollen tuottavuuden mittausta ja tunnuslukuja käsiteltiin opinnäytetyössäni lajasti. Perinteinen tuot-
tavuusteoria ja sen soveltamat tunnusluvut, kuten jalosarvo (VAP), henkilöstötuottavuus (HCROI) ja kapasi-
teetin käyttö antavat varsin hyvän kokonaiskuvan tuottavuudesta, mutta todellinen tuottavuuskehitys löytyy 
mielestäni ennemminkin epäsuorista apukohteista. Henkilökohtaisesti pidin näistä apukohteista tärkeimpinä 
laatuun, olosuhteisiin ja työilmapiiriin liittyviä osa-alueita, jotka nousivat vahvasti esille myös kyselyn tulok-
sissa osa-alueiden tärkeyttä arvioitaessa. Edellä mainittujen osa-alueiden lisäksi toimipisteen käyttöasteella 
on suurin lyhyen aikavälin merkitys tuottavuudelle, mutta työntekijöiden vaikutusmahdollisuus käyttöastee-
sen on varsin rajallinen. Käyttöasteen hallinta on enemmänkin johtamiseen ja toiminnan ennustamiseen liit-
tyvä haaste, jossa mittaamisen apuvälineitä tulisi hyödyntää nykyistä tehokkaammin.  
 
Työn sujuvuuteen liittyvistä tuottavuuden apukohteista nostaisin esille vastaajien kritiikin nykyisiä työvälinei-
tä ja työnteko-olosuhteita kohtaan. Puutteet näissä olennaisissa työn tekemisen resursseissa aiheuttavat 
monenlaista harmia työntekijöille ja heikentävät samalla myös laaduntuottokykyä ja työpaikan ilmapiiriä. Li-
säksi yrityksen palkitsemisjärjestelmää tulisi kehittää suoraviivaisemmaksi ja läpinäkyvämmäksi, jotta palkit-
semisjärjestelmä toimisi motivoivana voimana. Nykyinen palkitsemisjärjestelmä koetaan varsin epäreiluna, 
mikä saattaa vaarantaa työntekijöiden motivaatiota.  
 
Tutkimuksen tulokset olivat pääsääntöisesti ennakko-odotusten mukaisia, mutta myös yllättäviä tuloksia 
mahtui mukaan. Oman osaamisen ja innovatiivisuuden osa-alueet eivät herättäneet vastaajissa suuria tuntei-
ta, mitä voidaan pitää yllättävänä tuloksena. Nämä osa-alueet ovat kuitenkin erittäin tärkeitä yrityksen me-
nestymiselle pitkällä aikajänteellä, sillä strategian mukaisten toimintasuunnitelmien muuttaminen fyysisessä 
tuotantojärjestelmässä uudenlaiseksi toiminnaksi on ensiarvoisen tärkeää yrityksen jatkuvuuden ja kilpailu-
kyvyn kannalta. Joustavien työaikojen merkitys jäi vastaajien mielestä muiden osa-alueiden varjoon, mitä 
voidaan pitää yllättävänä tuloksena. Normaalissa toimipisteiden arjessa työajoista keskustellaan paljon ja 
niissä ilmenee kohtuullisen usein myös ristiriitatilanteita. Tärkeyden ja toteuman erotus oli kuitenkin koko ky-
selyn pienin joustavien työaikojen osa-alueessa, joten tilanne toimipisteillä on ilmeisen hyvä tulosten perus-
teella. 
 
Kuten aiemmin todettiin, yritysten kilpailukyvyn perustana on kriittisten menestystekijöiden tunnistaminen ja 
niiden jatkuva kehittäminen. Uskoisin, että opinnäytetyöni antoi työnantajalle ajatuksia myös näiden menes-
tystekijöiden arviointiin ja mittaamiseen tulevaisuudessa. Samaten tuottavuuden eri osa-alueiden järjestämi-
nen numeraaliseen muotoon antoi vertailukelpoista tietoa niiden painopisteistä, jota voi hyödyntää tulevai-
suudessa rajallisia resursseja kohdennettaessa. Tältä osin pidän soveltamaani tutkimusmenetelmää onnistu-
neena valintana. Tuottavuuden seurannan keskittäminen oikeisiin, mahdollisimman vaikuttaviin osa-alueisiin 
tuo varmasti jatkossa taloudellista hyötyä Yritys Oy:lle. 
 
Itse opinnäytetyöprosessissa näen paljon parantamisen varaa. Omat henkilökohtaiset näkemykseni vaikutti-
vat ehkä liikaa taustalla tutkimuskysymyksiä laadittaessa ja niiden kytkös olemassa oleviin teorioihin jäi tie-
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tyiltä osin liian löyhäksi. Laajempi teoreettinen pohja ja tutkimuskysymysten taustoitus olisi pitänyt tehdä 
laajemmin ja huolellisemmin. Lisäksi ulkomaisen lähdekirjallisuuden hyödyntäminen jäi mielestäni puutteel-
liseksi. Tuottavuuden teemasta löytyy todella paljon lähdeaineistoa, mikä tavallaan helpotti ja samalla myös 
vaikeutti opinnäytetyön tekemistä. Soveltuvien lähteiden löytäminen tiedon valtavirrasta aiheutti runsaasti 
pään vaivaa eikä onnistunut haluamallani tavalla. Lisäksi tieteellinen kirjoittaminen ja sen vaatima tarkkuus 
olivat minulle uutta, mutta sain siitä hyvää rutiinia tulevaisuutta ajatellen. Ylemmän ammattikorkeakoulutut-
kinnon yksittäisistä kursseista oli todella paljon hyötyä opinnäytetyön kirjoittamisessa, sillä monet kurssit liit-
tyivät teoriaosion sisältöihin ja tuottavuuden kehittämisen eri näkökulmiin. Nämä kurssit yhdessä opinnäyte-
työn kanssa antoivat minulle erinomaisen läpileikkauksen tuottavuuteen osana liiketoimintaosaamisen koko-
naisuutta. Opinnäytetyön mukaisen kyselyn toteuttaminen antaa minulle jatkossakin mahdollisuuden tehdä 
vastaava tutkimus eri tahoille tuottavuuden kehittämisen näkökulmasta. Oman arvioni mukaan siinä on myös 
mahdollisuuksia jatkotutkimuksille, jos aihepiiriin lisättäisiin pehmeiden tuottavuustekijöiden tutkimus voi-
makkaammin.  
 
Alkuperäisen tutkimussuunnitelmani mukaan tutkimukseen olisi otettu mukaan myös toimialan ulkomaiset 
toimipisteet, mutta ne jouduttiin rajaamaan käytännön syistä tutkimuksen ulkopuolelle. Työsuhteeni Yritys 
Oy:n palveluksessa loppui lokakuussa 2014, joka vaikutti osaltaan tutkimusasetelman rajaamiseen. Kysely-
tutkimukseni vastausajan aikana Yritys Oy:ssä aloitettiin lokakuussa 2014 yhteistoimintaneuvottelut, jotka 
vaikuttivat myös muun muassa vastausprosenttiin. Osa työntekijöistä ei suostunut vastaamaan kyselyyni 
vastalauseena yhteistoimintaneuvotteluille ja mahdollisille työvoiman vähentämisille. Samaan aikaan minulla 
ei ollut enää mahdollisuuksia vaikuttaa vastaamisaktiviteettiin, koska en ollut enää Yritys Oy:n palveluksessa. 
Nämä vastoinkäymiset huomioiden lopullinen vastausprosentti ja kyselyn tulokset täyttivät kuitenkin tavoit-
teeni ja odotukseni tutkimuksen suhteen. Uskon myös Yritys Oy:n saavan tutkimuksestani arvokasta tietoa 
tuottavuuden kehittämiseen. 
 
Lyhyenä yhteenvetona voin todeta, että tuottavuuden näkökulmasta asiat ovat hyvällä mallilla Yritys Oy:ssä. 
Pienillä hienosäädöillä ja epäkohtien korjaamisella tuottavuuden parantamiselle on erinomaiset mahdollisuu-
det. Nämä toimenpiteet yhdistettynä järkevään suorituskyvyn mittaamiseen, yritys on hyvissä asemissa me-
nestymään omalla toimialallaan.   
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LIITE 1: KYSELYN SAATEKIRJE 
 
Saatekirje 
 
Kutsu Yritys Oy:n työntekijöille työhyvinvointi- ja tuottavuustutkimukseen 
 
Arvoisa Yritys Oy:n työntekijä! 
 
Tutkimuksesta saatavien tietojen avulla on tarkoitus kehittää Yritys Oy:n työhyvinvointia, työssäviih-
tymistä ja samalla myös tuottavuutta. Mitä paremmin työyhteisö voi, sitä paremmin myös yritys pär-
jää. 
 
Kysely rakentuu neljästä eri aihepiiristä tuottavuuden eri osa-alueilta, joita ovat esimiestyöt, viestin-
tä, toimipisteen tehokkuus sekä työn sisältö ja henkilökohtainen kehittyminen.  Mielipidettä omaa 
toimenkuvaa, toimipistettä ja/tai toimialuetta koskien kysytään edellä mainittuihin aihepiireihin liitty-
vien väittämien avulla. 
 
Työhyvinvointi – ja tuottavuustutkimuksen tehdään YAMK- tutkintoon liittyvänä opinnäytetyönä Sa-
vonia ammattikorkeakoulussa.  
 
Lähestyn Teitä tällä kyselylomakkeella ja toivon, että käytätte n. 15  
minuuttia työaikaa lomakkeen täyttämiseen. Vastauksenne on tärkeä 
tutkimuksen ja opinnäytetyön onnistumisen kannalta. 
 
Vastaukset käsitellään nimettöminä ja ehdottoman luottamuksellisesti, eikä vastaajan henkilöllisyyttä 
pystytä jäljittämään.  
 
Kyselylomakkeen täyttäminen ja palauttaminen 
 
Voitte täyttää lomakkeen työajalla toimipisteellänne. Kyselylomake 
tehdään internetissä sähköisessä muodossa alla olevan linkin kautta.  
Pyydän vastauksianne 7.11.2014 mennessä. 
 
Linkki kyselylomakkeeseen; https://www.webropolsurveys.com/S/3E15C39CD621C85A.par 
 
 
 
Kiitokset arvokkaista tiedoista ja tärkeistä mielipiteistänne! Jos Teillä on jotakin kysyttävää tutkimuksesta, vastaan 
mielelläni 
 
 
 
 
 
 
 
Petri Rautiainen 
 
Petri Rautiainen, Toimialajohtaja  
petri.rautiainen@xxx.com 
045-6578001 
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LIITE 2: KYSELYLOMAKE 
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